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บทคัดยอ 
 

การศึกษาคนควาอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ         
(2) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการ
ทํางาน (3) รวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ จํานวน 84 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบงาย เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม            
มาตรประมาณคา มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .92  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ
คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที  การวิเคราะหความแปรปรวน  

ผลการศึกษาพบวา (1) ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจ พบวา ดาน
ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงานพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สําหรับ        
ปจจัยเกื้อหนุนดานสภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ  นโยบายและการบริหารงาน พึงพอใจ
อยูในระดับปานกลาง  สวนดานความสัมพันธระหวางบุคคล และความมั่นคงในงาน พึงพอใจอยูใน
ระดับมาก (2) ขาราชการที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณในการทํางานตางกัน มีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (3) ปญหา ไดแก งานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับความรู
ความสามารถและประสบการณ  ภาระงานพิเศษมากเกินไป นโยบายและระบบการบริหารงาน      
ไมชัดเจน บุคลากรขาดการชวยเหลือและรวมมือกันในการทํางาน โดยมีขอเสนอแนะ ไดแก       
ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถและประสบการณ  ควรมีระบบการกลั่นกรองเรื่อง
ที่มีประสิทธิภาพ ควรมีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกําหนดนโยบายรวมกัน ควรจัดกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธที่ดีตอกันเปนระยะ และควรพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรม จริยธรรม  

คําสําคัญ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขาราชการสํานกันโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงศึกษาธกิาร 



จ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดียิ่งจากผูชวยศาสตราจารย 
ดร.สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ อาจารยที่ปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ แขนงวิชาบรหิารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช ที่ไดกรุณาใหคําแนะนาํ และติดตามการทําศกึษาคนควาอิสระฉบบันี้
อยางใกลชิดเสมอมา นับตั้งแตเริ่มตนจนสําเร็จเรียบรอยสมบูรณ และอาจารย ดร.บัญชา แสนทวี ที่กรุณา
เสียสละเวลาเปนกรรมการรวมสอบการศึกษาคนควาอิสระ และกรณุาตรวจสอบแกไขขอ บกพรอง 
พรอมทั้งใหขอเสนอแนะทีท่ําใหการศกึษาคนควาอิสระฉบับนี้สมบูรณและเปนประโยชนมากยิ่งขึ้น 
ผูศึกษาซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร.บุญลือ ทองอยู อาจารยวภิา ปญญานุวัฒน และ
อาจารยบุญจันทร บัวหุง ที่ไดกรุณาเสยีสละเวลาตรวจสอบ และใหคําแนะนําที่เปนประโยชนในการ
แกไขเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขอบคุณขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการที่ใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามทกุทาน จนทําใหผูศึกษาไดขอมูลอันเปนประโยชน
อยางยิ่งในการทําวิจัยในครั้งนี้ และขอขอบคุณผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อนนักศกึษา  
แขนงวิชาบรหิารการศึกษาที่ใหกําลังใจ และคําแนะนําทีด่ี นอกจากนั้นผูที่มีสวนชวยเหลือทุกทาน        
ที่ไมไดระบนุามไว ณ ที่นี้ ผูวจิัยสํานึกอยูตลอดเวลาวา ทานเปนผูมีสวนสําคัญในความสําเร็จครั้งนี้ 

ผูวิจยัขอกราบขอบพระคณุ คุณพอชิด คณุแมสํารวย คุมสมบัติ ทีก่รณุาใหการสนับสนุน 
และชวยเหลือดานเงนิทุนสําหรับการศกึษา และใหกาํลังใจเสมอมา จนผูวิจยัสําเร็จการศกึษา 
นอกจากนี ้ การสนับสนุนและกําลังใจจาก นางวรรณา คุมสมบัติ เด็กชายธีรวัต คุมสมบัติ และ
เด็กหญิงธัญญมน คุมสมบัติ ซ่ึงเปนกําลังใจที่สําคัญยิ่ง  

คุณประโยชนที่พึงไดจากการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ ผูศึกษาขอมอบใหแกทุกทานที่
มีสวนสําคัญตอความสําเร็จ และผูที่มีความสนใจการศึกษาทุกทาน 

 
 

สุรชัย คุมสมบัติ 
ธันวาคม 2546 
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บทที่  1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
บทบัญญัติที่ เกี่ ยวกับการศึกษาในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  และ              

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เกิดขึ้นจากความพยายามของคนไทยที่จะปฏิรูป      
การศึกษาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคม ทั้งในสังคมไทยและสังคม
โลก (ศักดิ์ชัย นิรัญทวี และคณะ 2545: 123) การปฏิรูปการศึกษาเปนเรื่องใหญที่สําคัญยิ่งตออนาคต
ของประเทศ เพราะการปฏิรูปการศึกษา คือ การปรับทั้งระบบ กระบวนการของระบบการเรียนรู 
การคิดของบุคคลและสังคมเกี่ยวกับตนเอง ส่ิงที่มนุษยสรางสรรคขึ้น ส่ิงแวดลอม และธรรมชาติ 
เพื่อพัฒนาสรางสรรคความรูใหม และสิ่งใหมใหผสมผสานไดกับมรดกทางวัฒนธรรมในอดีต อัน
จะเปนประโยชนตอชีวิตและสังคม ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อใหการปฏิบัติเขาถึงหัวใจหลักของ
การปฏิรูปการศึกษาครั้งนี้ จึงตองปรับปรุงระบบการศึกษาใหยืดหยุน เชื่อมโยงกันไดระหวาง
การศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย มีการปรับปรุงคุณภาพอุดมศึกษา และการ
อาชีวศึกษา ในแนวการจัดมุงปรับระบบการเรียนการสอนใหผูเรียนเปนสําคัญ โดยเฉพาะใหรูวิธี
เรียนรู เรียนรูคูคุณธรรม มีการวางมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา ในระบบบริหารมุงให
โรงเรียนและสถานศึกษาเปนแกนในการบริหารจัดการ โดยใหประชาชนมีสวนรวม ทําใหสวนกลาง
เล็กลง แตมีคุณภาพและประสิทธิภาพ กระจายอํานาจการบริหารสูโรงเรียนและสถานศึกษา 
ประสานงานโดยเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหมีการปรับระบบใหสอดคลองกัน (สิปปนนท เกตุทัต 
2545: 1-20) ดังนั้น ในการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เปนการ
ปรับเปลี่ยน      ทางการศึกษาในลักษณะองครวม ทั้งแนวคิด โครงสราง และกระบวนการในการจัด
การศึกษา     การปรับเปลี่ยนจึงเกี่ยวของสัมพันธกับบริบทของกระแสสังคมอื่นที่กําลังอยูในระหวาง
การเปลี่ยนแปลงดวยเชนกัน ทั้งกระแสประชาธิปไตยและการมีสวนรวมของประชาชนตาม
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรการปรับภาคราชการในภาวะวิกฤตทาง
เศรษฐกิจของประเทศ และแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  พ.ศ. 2542  รัฐมุงเรงรัดปฏิรูปการ
บริหารภาครัฐในองครวม โดยทุกกระทรวง ทบวง กรม ตองปรับบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหาร
จัดการใหเปนการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management: NPM)                       
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มุงผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management: RBM) มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีตัวช้ีวัด
ความสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม ปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณเปนระบบที่มุงเนนผลงาน 
(Performance Based Management: PBB) ปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานบุคคลใหเปนระบบทีเ่นน
ความรู   ความสามารถ (Competency Based)  ปรับเปลี่ยนระเบียบ กฎหมายใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน และการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในการทํางานของขาราชการใหยึดมั่นในจรรยาบรรณ คานิยมสรางสรรค 
สรางหนวยงานใสสะอาด และเปนขาราชการมืออาชีพ (สํานักงานโครงการนํารองปฏิรูปการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ 2544: 2-4)  

ความเปลี่ยนแปลงดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนหนวยงานหนึ่งที่จําเปนตองเปลี่ยนแปลงไปตามโครงสรางใหม         
ของกระทรวงศึกษาธิการ  ซ่ึงเปนการรวมหนวยงานตามโครงสรางเดิม 2 หนวยงานเขาดวยกัน คือ 
สํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ
สํานักงานกิจการพิเศษ ในการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานโครงสราง บทบาท
และอํานาจหนาที่ รวมไปถึงระบบการบริหารงานดวย ซ่ึงเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2533 : 69) กลาวไว
วา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเปาหมายและวิธีการทํางาน จะกอใหเกิดผลที่สําคัญตอบุคคลในองคการ 
ผลที่เกิดคือ ความวิตกกังวล การที่บุคคลทํางานเหมือนเดิมยอมสามารถคาดคะเนไดลวงหนาวา จะมี
ผลอะไรเกิดขึ้น ส่ิงที่ทําเปนการกระทําซ้ําเมื่อทําเหมือนเดิม ผลก็มักจะเกิดเหมือนเดิม แตเมื่อบุคคล
ตองทําอยางใหมหรือทําตามวิธีใหม ยอมมีความวิตกกังวลทั้งในกระบวนการและผลที่เกิดขึ้นคือ 
เมื่อตองทําอยางใหมยอมวิตกกังวลวาตนจะทําไดดีหรือไม และวิตกกังวลวา ผลของการกระทําจะ
บรรลุเปาหมายหรือไม ความวิตกกังวลในวิธีการทํางานอยางใหมอาจเปนผลมาจากทรัพยากร 
กระบวนการ และเวลา ความวิตกกังวลของบุคคล      จะกอใหเกิดความเครียด และความเครียดทาํให
การรับรูของบุคคลเบี่ยงเบนไปจากความเปนจริง นอกจากนั้นความเครียดจะกอใหเกิดความกลัว ทั้ง
การรับรูที่แตกตางและเบี่ยงเบนไป ประกอบกับความกลัวจะเปนสาเหตุสําคัญอยางหนึ่งของความ
ขัดแยง และจากผลการวิจัยของสุรชัย ทองวิเชียร (2540: 94) พบวา ขาราชการในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการในสวนกลางมีความทอแทในการปฏิบัติงานโดยรวม ในระดับปานกลาง 
และมีขอมูลบางสวนที่แสดงถึงความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานในทางลบ เชน ขาพเจารูสึกวาตนเอง
ปฏิบัติตอผูขอความชวยเหลือบางคนเหมือนกับเขาเปนสิ่งที่ไรชีวิตจิตใจ ขาพเจารูสึกไมอยากใสใจ
กับพฤติกรรมของผูที่มาติดตอขอความชวยเหลือบางคน  จากขอมูลขางตนจะเห็นวาในการ
บริหารงานบุคคลยอมมีปญหาขึ้นไดทุกหนวยงาน โดยเฉพาะเรื่องที่สําคัญมากคือ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด อาจจะมีเหมือนหรือแตกตางกันไดขึ้นอยูกับปจจัยหรือ
องคประกอบของหนวยงาน เชน ภาระหนาที่และสภาพแวดลอมของหนวยงานเปนส่ิงที่จําเปน
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สําหรับผูบริหารงานทุกหนวยงานที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษาตองศึกษาไวเพื่อการบริหาร 
และพัฒนาองคการใหไปสูความสําเร็จ ดังนั้น จึงสรุปไดวา นอกจากบุคลากรในหนวยงานจะมีความรู
ความสามารถแลว ยังตองมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวย จึงจะสงผลใหงานมี ประสิทธิภาพ 
เพราะในเชิงปฏิบัติพบวา ความรูสึกของคนที่มีตองานจะมีผลตอการปฏิบัติงาน (สุรชัย  ชินโย 2540: 
3)  

ดังนั้น การที่สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีการ
เปลี่ยนแปลงทั้งโครงสราง บทบาท และอํานาจหนาที่  และระบบการบริหารงานในครั้งนี้ ยอมสงผล
กระทบตอความรูสึก ทัศนคติของบุคลากรในหนวยงานทั้งในดานบวกและในดานลบ หากบุคลากร
มีความ รูสึกหรือทัศนคติที่ดี เปนไปในทางบวก ก็จะทําใหการปฏิบัติงานของหนวยงานประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว แตในทางกลับกันหากความรูสึกหรือทัศนคติของ
บุคลากรเปนไปในทางลบ มีความวิตกกังวล เกิดความเครียด ไมมั่นใจ รูสึกไมมีความมั่นคงในอาชีพ 
เมื่อนั้น การปฏิบัติงานของหนวยงานก็จะประสบปญหา และเกิดความขัดแยงตามมา ผูวิจัยจึงมีความ
ประสงคจะศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อที่จะนําผลการศึกษามาใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการ
พัฒนาหนวยงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
2.  วัตถุประสงคการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้  มีวัตถุประสงคสําคัญดังนี้ 
2.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย          

และยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
2.2  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและ 

ยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  และ
ประสบการณในการทํางาน 

2.3 เพื่อรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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3. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

การทําวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของเฮอรซเบอรก (Herzberg 1959: 
71-79) และกรอบแนวคิดที่ พยอม วงศสารศรี (2537: 66-67)ไดสรุปไว มาปรับใชเปนกรอบแนวคิด
ในการทําวิจัย ดังนั้น กรอบแนวคิดของการวิจัยจึงประกอบดวย  

ปจจัยจูงใจ  5 ดาน   ปจจัยเกื้อหนุน  5 ดาน 
1) ดานความสําเร็จของงาน   1) ดานนโยบายและการบริหารงาน 
2) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  2) ดานสภาพการทํางาน 
3) ดานลักษณะของงาน    3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
4) ดานความรับผิดชอบ    4)  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
5) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  5)  ดานความมั่นคงในงาน 

 
จากกรอบแนวคิดที่กลาวมาขางตนสามารถนํามาแสดงเปนแผนภาพไดดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

สถานภาพของขาราชการ 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. วุฒิการศึกษา 
4. ประสบการณในการทํางาน 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสาํเร็จของงาน 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ดานลักษณะของงาน 
4. ดานความรบัผิดชอบ 
5. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

ปจจัยเก้ือหนุน 
1. ดานนโยบายและการบริหารงาน 
2. ดานสภาพการทํางาน 
3. ดานความสมัพันธระหวางบุคคล 
4. ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร 
5. ดานความมัน่คงในงาน 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคดิของการวิจยั 
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4.  สมมติฐานการวิจัย 
 
4.1  ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
4.2  ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
4.3  ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
4.4  ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 
5.  ขอบเขตการวิจัย 

 
การศึกษาคนควาในครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาคนควา  ดังนี ้
5.1  ขอบเขตดานเนื้อหา  การวิจยัในครัง้นี้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ใน 2 ปจจัย ตามแนว
ทฤษฎีความพงึพอใจตองานของเฮอรซเบอรก  (Herzberg’s  Motivation Hygiene Theory) โดยนํา
กรอบแนวคิดที่พยอม วงศสารศรี ไดสรุปไวมาใชในการวิจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator  factors)     
5 ดาน  ไดแก  ความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรบันับถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  
และความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  และปจจัยเกื้อหนนุ  (Hygiene  factors)  5 ดาน ไดแก  นโยบาย
และการบริหารงาน สภาพการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล  เงินเดือนและสวัสดิการ และ
ความมั่นคงในงาน 

5.2  ประชากร  
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการสังกัดสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
5.3   ตัวแปรทีจ่ะศึกษา 

5.3.1  ตัวแปรอิสระ  จําแนกเปน 
1)  เพศ 

(1)  ชาย 
(2)  หญิง 
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2)  อาย ุ
(1)  ต่ํากวา 30 ป 
(2)  30 – 45 ป  
(3)  46-50 ป 
(4)  51-55 ป 
(5)  สูงกวา 55 ป 

3) วุฒิการศกึษา 
(1)  ต่ํากวาปรญิญาตรี 
(2)  ปริญญาตรี 
(3)  สูงกวาปริญญาตรี 

4) ประสบการณในการทํางาน 
(1)  ต่ํากวา  10 ป 
(2)  10 – 20  ป 
(3)  มากกวา  20 ป 

5.3.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ            
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  ใน 2 ปจจัย คือ 

1)  ปจจัยจูงใจ  (Motivator  factors)  ไดแก  ความสําเร็จของงาน  การไดรับ
การยอมรับนบัถือ  ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

2)  ปจจัยเกื้อหนุน  (Hygiene  factors)  ไดแก  นโยบายและการบริหารงาน  
สภาพการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล  เงินเดอืนและสวัสดกิาร  และความมั่นคงในงาน 

 

6.  คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 

6.1  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติที่
ผูปฏิบัติงานมีตองานเปนไปในทางบวก หรือความสุขของผูปฏิบัติงานที่เกิดจากการทํางานหรือการ
ไดรับการตอบสนองความตองการในดานตาง ๆ ความสะดวกสบาย ความเหมาะสมของวัสดุ
อุปกรณที่จําเปน และมีบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน  
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6.2  ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยภายในตวับุคคล (intrinsic) เปนสิ่งที่อยูในความรูสึก  
นึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคลที่จะกระตุนใหผูที่ทํางานมีความรูสึกในดานด ี มีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน   
ความรับผิดชอบ และความเจริญกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

6.2.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานทั้งงานใน
หนาทีแ่ละงานอื่นที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และสามารถแกปญหาตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้จากการปฏิบัติงาน
ได จนงานประสบผลสําเร็จเปนไปตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่หนวยงานกําหนดไว 

6.2.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จจน
เปนทีย่อมรับ เชื่อถือ ไววางใจ ยกยองชมเชยจากผูบังคับบญัชาและเพือ่นรวมงาน จนไดรับมอบหมาย
ใหทํางานที่สําคัญ ๆ จากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานขอคําแนะนาํในการปฏิบัตงิาน 

6.2.3  ลักษณะของงาน หมายถึง งานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความ
เหมาะสม ตรงกับความรูความสามารถ และประสบการณ การมีอิสระในการกําหนดแนวทางหรือ
ขั้นตอนวิธีการทํางาน และงานอื่นที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่สําคัญ ตรงกับความสนใจ ทาทาย
ความรูความสามารถและมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานใหสําเร็จ  

6.2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคคลมีจิตสํานึกในความรับผิดชอบตองาน
หรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ปฏิบัติงานอยางตั้งใจ เอาใจใส ทําอยางเต็มกําลังความรูความสามารถ 
รวมถึงการศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามาใชในการพัฒนางานอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 

6.2.5  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสนับสนุนให
มีโอกาสกาวหนา ทั้งในตําแหนงหนาที่การงาน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมทั้งโอกาสพัฒนา
ตนเองในดานความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติ เชน การศึกษาตอ การเขารับการ
ฝกอบรม ดูงาน เปนตน 

6.3  ปจจัยเก้ือหนุน  หมายถึง ปจจัยภายนอก (extrinsic) เปนปจจยัที่มิไดเปนสิ่งจูงใจใน 
การทํางาน แตถาขาดหรือไมมีปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูที่ทํางาน และสงผล
กระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานได ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล  เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในงาน 

6.3.1  นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง  การกาํหนดนโยบาย จัดระบบงาน
แนวทางในการปฏิบัติงานและการมอบหมายงานของหนวยงานมีความชดัเจน สามารถนําไปปฏิบัตไิด 
และเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานสามารถแสดงความคิดเหน็และขอเสนอแนะในการปรับปรุง/
พัฒนางานของหนวยงานไดอยางเสร ี
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6.3.2  สภาพการทํางาน หมายถึง ความเพียงพอของอาคารสถานที่ วัสดุครุภัณฑ 
อุปกรณเครื่องมือ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่จําเปนตอการปฏิบัติงานที่หนวยงานจัดให รวมถึง
การมีบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

6.3.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความสัมพันธของบุคลากรทุกคน ทุก
ระดับในหนวยงาน บุคลากรในหนวยงานมีการเอื้อเฟอเผ่ือแผ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน ปรึกษาหารือ
รวมมือกันแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน รวมถึงสัมพันธภาพสวนตัว ความสนิทสนม
ไววางใจ ยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน ของบุคลากรดวย 

6.3.4  เงินเดอืนและสวัสดิการ หมายถึง รายไดประจาํ และคาตอบแทนพิเศษที่
ไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ระบบ ระเบียบ กฎเกณฑการพจิารณาการเลื่อนขัน้
เงินเดือน รวมไปถึงการจัดสวัสดิการตาง ๆ ของหนวยงานมีความเหมาะสมและเปนธรรม 

6.3.5  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง ความมั่นคงและปลอดภัยในงานที่ทํา ผูบังคับบัญชา
ใหการคุมครอง ปกปอง ดแูลและรวมรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานและ
ผูปฏิบัติงานรูสึกวา งานที่ทาํอยูมีความมั่นคง มีเกยีรติ มีศักดิ์ศรี มีความกาวหนาและเปนที่ยอมรับ
ของสังคม 

6.4 ขาราชการ หมายถึง ขาราชการผูที่ปฏิบัติงานในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 

7.  ประโยชนของการวิจัย 
 

7.1  นําผลการวิจัยมาใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหาร ในการปรับปรุงและพัฒนา 
การบริหารงานในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

7.2 นําผลการวจิัยมาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจของผูบริหารหนวยงานในการวางแผน
ปรับปรุงระบบบริหารงานและการพัฒนาบุคลากรในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ  

7.3 นําขอเสนอแนะมาใชเปนแนวทางการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานของหนวยงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     
 
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 

การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในครัง้นี้  ผูวิจยัไดศึกษา คนควาจากเอกสาร  และงานวจิัยที่
เกี่ยวของ เพื่อเปนพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคดิของการวิจยั โดยนําเสนอเปนหวัขอดังนี ้

1. แนวคดิ/หลักการเกีย่วกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.2 ปจจัยและองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. การบริหารงานของสํานักนโยบายและยทุธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง 

ศึกษาธิการ 
4. งานวิจยัที่เกีย่วของ 

 

1.  แนวคิด/หลักการเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

1.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ไดมีผูใหคํานิยามความหมายของคําวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวอยาง   

มากมาย หลายทัศนะดวยกัน  
โยเดอร (Yoder, 1958: 6) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา 

หมายถึง  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ คนจะรูสึกพอใจใน
งานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งดานวัตถุและจิตใจ และสามารถสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานของเขา 

กูด (Good, 1973: 320) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง สภาพหรือระดับความพึงพอใจที่เปนผลมาจากความสนใจและเจตคติของบุคคลที่มีตองาน 

ลูธานส (Luthans, 1977: 420) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ผลรวมขององคประกอบตาง ๆ ซ่ึงสนองความตองการและเปนศักยภาพที่เกิดขึ้น เปนทัศนคติที่แฝงอยู 
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เชอรเมอรฮอรนและคนอื่น ๆ (Schermerhorn and other, 1982: 41) ใหคาํจาํกดัความวา 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับความรูสึกที่ดีและไมดีของแตละคนเกี่ยวกับงาน 

แอปเปลไวท (Applewhite, 1965: 8) ใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ทํางานวา เปนความสุข ความสบายที่ไดจากสภาพที่ทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อน
รวมงาน การมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับ 
รายไดจากองคการ 

กิลเมอร (Gilmer, 1966: 254) อธิบายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง     
ผลของทัศนคติตาง ๆ ของบุคคลที่มีองคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงความพอใจนั้น ไดแก ความรูสึกที่มีตอความสําเร็จในผลงาน รูวา
ไดรับการยกยองและรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

โกมินท วิมลศรี (2539: 9) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หมายถึง ความรูสึกชอบที่ไดรับการตอบสนองตามความตองการในองคประกอบดานตาง ๆ เกิดเปน
แรงจูงใจกระตุนใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ทํางานดวยความสุข สบายใจ เต็มใจ และ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

ชาดา  ชัยยะศิริสุวรรณ  (2539: 9)  ไดกลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปน
ความรูสึกในทางที่ดีที่มีตอปจจัยตาง ๆ  ในการทํางาน  เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนอง  จะเปนผลทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สุรชัย ชินโย (2540: 1) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     
หมายถึง ความรูสึกทางบวกตอการปฏิบัติ 4 ปจจัย คือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับ
การยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

ดํารงศักดิ์ ไชยแสน (2542: 16-17)  ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติและสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานแตละคนที่มี
ตองาน และปจจัยหรือองคประกอบที่เกี่ยวกับงานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนองความตองการ          
ขั้นพื้นฐานทางดานรางกาย และจิตใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของผูปฏิบัติงานใหต่ําลงได 

ปรัศนี พิณอําพรไพศาล (2542: 17) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เปนความรูสึกนึกคิดในทางบวกของผูปฏิบัติงานแตละคนที่มีตองาน และปจจัยหรือ
องคประกอบที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจ
ของผูทํางาน จะทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการทํางาน อันจะสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน และ
เปนไปตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
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สุวารี เคียงประพันธ (2543: 14) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน ซ่ึงเกิดจากไดรับการตอบสนองความ
ตองการในปจจัยตาง ๆ ทั้งในการทํางานและสวนบุคคล ทําใหสามารถทํางานดวยความเต็มใจ มีการ
เสียสละ อุทิศกาย แรงใจ สติปญญาใหกับการทํางาน สงผลใหงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการที่ตั้งไว 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

พิชิต บุตรศรีสวย (2546: 11) สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกชอบ ความรัก ความยินดี ยอมรับ และการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงมั่น มีความคิดสรางสรรค และมีกําลังใจตอการ
ปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน จนบรรลุผลสําเร็จขององคการ 

สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก หรือทัศนคติที่      
ผูปฏิบัติงานมีตองานเปนไปในทางบวก หรือความสุขของผูปฏิบัติงานที่เกิดจากการทํางานหรือการ
ไดรับการตอบสนองความตองการในดานตาง ๆ อยางเหมาะสม รวมไปถึงการมีความสะดวกสบาย 
และบรรยากาศเอื้อตอการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความมุงมั่น เกิดความกระตือรือรน มีขวัญและ
กําลังใจดี ทุมเท เสียสละทั้งแรงกาย แรงใจ และสติปญญาใหกับการทํางาน สงผลใหงานขององคการ
ประสบผลสําเร็จ 

1.2  ปจจัยและองคประกอบท่ีทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการปฏิบัตงิานโดยทัว่ไป ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 

และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความมุงหมายได ก็ตอเมื่องานนั้นสามารถสนองความตองการ
ขั้นพื้นฐานของเขาได องคประกอบดังกลาวนี้จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลตอสูดิ้นรน มีความทะเยอ 
ทะยาน มีอารมณ มีความคิด ความคาดหวงั และความภาคภูมิใจ ซ่ึงบุคคลทุกคนยอมมีความตองการ 
ที่จะสนองตอบความตองการใหกับตนเองทั้งส้ิน  

1.2.1 ปจจัยท่ีทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123-124) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ    

พึงพอใจในการทํางาน พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 3 ประการ ไดแก 
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1) ปจจัยดานบุคคล (personal factors) ไดแก 
(1) ประสบการณในการทํางาน มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของ

บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
(2)  เพศ แมจะไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานก็ตาม แต

ก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยานและ
ความตองการทางดานการเงิน   

(3)  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความ
พึงพอใจในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมสีมาชกิทีม่ลัีกษณะใน
งานหลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนจะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 

(4)  อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับ
ระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย 
แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

(5)  เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการ
สังสรรคกับผูอ่ืน 

(6) เชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับสถานการณ 
และลักษณะงานที่ทํา   

(7)  การศึกษา กับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับงานที่ทํา เหมาะสม
กับความรูความสามารถของเขาหรือไม 

(8) บุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูที่เครื่องมือวัด
บุคลิกภาพ 

(9)  ระดับเงินเดือน มีสวนในการสรางความพึงพอใจในการทํางานมาก 
(10) แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการ

ของบุคคล 
(11)  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตนเองถนัด

และพอใจจะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยู
ที่งาน 
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2)  ปจจัยดานงาน ไดแก 
(1)  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน  

ความแปลกของงาน  
(2)  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา  มักจะตองพิจารณา

ควบคูไปกับลักษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ และเงินเดือนที่ไดรับจึงจะเกิดความ       
พึงพอใจในงาน 

(3)  ฐานะทางวิชาชีพ แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพ
แตกตางกันไป 

(4)  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาด
เล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ   

(5) ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน 
การเดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติด และเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความ        
พึงพอใจในการทํางาน 

(6) สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน   

(7) โครงสรางของงาน  หมายถึงความชัดเจนของงานมีผลตอความ          
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 

3) ปจจัยดานการจัดการ 
(1) ความมั่นคงในงาน ถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง มีผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน 
(2)  รายรับ รายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรคที่ไมพอใจในงานได   
(3)  ผลประโยชน  การไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความ  

พึงพอใจในงานได  
(4) โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางาน  มี

ความสําคัญสําหรับอาชีพหลายอาชีพ  
(5) อํานาจตามตําแหนงหนาที่  หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตาม

ตําแหนงเพื่อควบคุมส่ังการ  ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ   
(6) สภาพการทํางาน  ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพใน

ที่ทํางาน 
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(7) เพื่อนรวมงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทําใหคนเรามี
ความสุขในที่ทํางาน   

(8)  ความรับผิดชอบงาน พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง  
(9) การนิเทศงาน สําหรับพนักงาน การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศ

งานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  
(10) การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ขาวสารจากบริษัท หนวยงานตาง ๆ มี

ความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน 
(11) ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของ

ผูบริหาร มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย 
(12) ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกัน ทํา

ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ก็ประกอบไปดวย ปจจัย 3 ดาน 

คือ 1) ปจจัยดานบุคคล ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  
อายุ เวลาในการทํางาน เชาวปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทํางาน 
ความสนใจในงาน  2) ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทางวิชาชีพ  
ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานกับที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร โครงสรางของงาน 
และ 3) ปจจัยดานการจัดการ ไดแก ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจ
ตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน การสื่อสาร 
ความศรัทธาในตัวผูบริหาร และความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน 

1.2.2  องคประกอบท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จาคอบสัน และคณะ(Jacobson and others, 1963: 92)  ไดกลาวถึงองคประกอบ

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของครู  ดังนี้ 
1. เจตคติที่ครูมีตอครูใหญ 
2. ความพึงพอใจที่มีเปนสวนตัวกับสมาชิกในโรงเรียน 
3. ความมีเสรีภาพในการกําหนดแผนงานของเขา 
4. โอกาสที่ไดเขารวมกําหนดนโยบายที่เกี่ยวของกับเขา 
5. เจตคติในการบริหารงานของครูใหญ 
 กิเซลลิและบราวน (Ghiselli and Brown, 1965: 430) ไดกลาวถึงองคประกอบที่

กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญ มี 5 ประการ คือ 
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1. ระดับอาชพี ถาอาชีพนีอ้ยูในสถานะสูง เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั่วไป 
ก็จะเปนที่พึงพอใจของผูประกอบอาชีพนัน้ 

2. สภาพการทาํงานตองมีลักษณะสะดวก สบาย เหมาะสมแกการปฏิบตัิงาน 
3. อายุผูปฏิบัติงานที่มีอายุระหวาง 25-34 ป และระหวาง 45-58 ป มีความ

พอใจในงานนอยกวากลุมอายุอ่ืน ๆ  
4. รายได ไดแก รายไดประจาํและรายไดพิเศษจะตองเปนธรรม 
5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ไดแก การมีความสัมพันธอันดี

ระหวางหวัหนางานและคนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของงาน 
กิลเมอร (Gilmer, 1966: 280) ไดจําแนกองคประกอบทีม่ีผลตอความพึงพอใจ

ในการทํางานไว 10 ประการ คือ 
1. ความมั่นคงปลอดภัย  ไดแก ความมัน่คงในการทํางาน การไดทํางานตาม

หนาที่อยางเตม็ความสามารถ และการไดรับความเปนธรรม 
2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) เชน การมี

โอกาสเลื่อนชั้น เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับส่ิงตอบแทนจากความสามารถในงานที่ทํา 
3. พอใจในการจัดการ (company and management) ไดแก ความพึงพอใจใน

การทํางาน 
4. คาจาง (wages) มีความรูสึกพอใจในคาจางและรูสึกสมเหตุสมผลในสิ่ง

ตอบแทนนัน้ ๆ 
5. ลักษณะงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ผูปฏิบัติงานมีความพงึพอใจ

ในงานที่ทํา หากใหทํางานตรงตามความตองการและความถนัด 
6. การนิเทศ (supervision) การนิเทศมสีวนทําใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานได 
7. ลักษณะทางสังคม (social aspect of the job) หากผูปฏิบัติงานสามารถ

ทํางานรวมกับคนอื่น ๆ ไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
8. การคมนาคมและการสื่อสาร (communication) การคมนาคมและการ

ส่ือสารมีสวนชวยกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากนอยแตกตางกัน 
9. สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก แสงสวาง เสียงรบกวน 

ช่ัวโมงการทํางาน ก็มีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากนอยแตกตางกัน 
10. ส่ิงตอบแทน (benefit) เชน เงินบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงาน การ

รักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย ก็มสีวนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
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กิลฟอรด (Guilford, 1970: 171) ไดเสนอองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดังนี ้

1. ความมั่นคง 
2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
3. เปนงานที่สังคมยอมรับนบัถือ 
4. ลักษณะงานที่ทํา 
5. สภาพการทาํงาน 
6. การยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
7. องคการและการบริหารงาน 
8. ปริมาณงาน 
9. คาจาง 
10. การนิเทศงาน 
11. การติดตอส่ือสาร 
12. ช่ัวโมงการทํางาน 
13. เปนงานทีไ่มยุงยาก 
14. สิทธิและผลประโยชนตาง ๆ  
ล็อค (Locke, 1976: 1300-1302) กลาววา องคประกอบที่มีผลตอความ          

พึงพอใจในงานมีดวยกนั 9 ประการ คือ 
1. ตัวงาน (work) ไดแก ความนาสนใจของงาน ความยากงายของงาน โอกาส

เรียนรูหรือศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานสําเร็จ การควบคมุการทํางาน และวิธีการทํางาน 
2. เงินเดือน (pay) ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับ  ความเทาเทียมและความยุตธิรรม

ในการจายเงินเดือนของหนวยงาน 
3. การเลื่อนตําแหนง (promotion) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

ความยุติธรรมในการเลื่อนตาํแหนงของหนวยงานและหลักการในการเลื่อนตําแหนง 
4. การไดรับการยอมรับนบัถือ (recognition) ไดแก การไดรับการยกยอง 

ชมเชยในผลสาํเร็จของงาน ความเชื่อมั่นในผลงาน 
5. ผลประโยชนเกื้อกูล (benefits) ไดแก บาํเหน็จบํานาญตอบแทน สวสัดิการ 

การรักษาพยาบาล คาใชจายระหวางการลา วันหยุดประจาํป 
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6. สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน ชวงเวลา
พัก เครื่องมอืเครื่องใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น ที่ตัง้และรูปแบบการ
กอสรางอาคารสถานที่ทํางาน 

7. การนิเทศงาน (supervision) ไดแก วิธีการและเทคนิคในการนเิทศงาน การ
ใหคุณใหโทษ ความมีมนุษยสัมพันธ และทักษะในดานการบริหารของผูนิเทศ 

8. เพื่อนรวมงาน (co-workers) ไดแก ความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน 
การชวยเหลือซ่ึงกันและกันและความมิตรภาพอันดีตอกนั 

9. หนวยงานและการจัดการ (company and management) ไดแก ความเอาใจ
ใสบุคลากรในหนวยงาน นโยบายการบริหารงานของหนวยงาน 

ทิฟฟนและแมค็คอมมิค (Tiffin and McComic, 1988) ไดสรุปองคประกอบที่
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานดังนี ้

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2. นโยบายการจัดการภายในองคการ 
3. คาตอบแทน 
4. ช่ัวโมงการทํางาน 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
6. ลักษณะของงานที่ทํา 
7. การนิเทศงาน 
8. การเลื่อนตําแหนง 
อารี เพชรผุด (2530: 56-57) ศึกษารวบรวมผลงานวิจัยและการสํารวจตาง ๆ 

ของ  Locke (1976)  ไดสรุปองคประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงานไว ดังนี ้
1. งาน (work) งานจะเปนองคประกอบอันแรกที่จะทาํใหคนพอใจ หรือไม

พอใจ หมายถงึวา คนนัน้ชอบงานนั้นหรอืเปลา ถาชอบและมีความสนใจอยูดวยกจ็ะมีความพอใจใน
งานสูงเปนทุนอยูแลว นอกจากนั้นลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาทาย ถาเกิดความพอใจในงาน ทําให
มีโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ นอกจากนี้ งานก็จะตองมีระดับความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวย 
ไมใชยากเกนิไปหรืองายเกนิไป จํานวนงานหรือปริมาณงานกจ็ะพอดีกับความสามารถและเวลาของ
บุคคล ไมใชปริมาณมากเกินไปใหทาํในเวลาจํากัด งานนัน้สงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบ
ความสําเร็จ  ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติการทํางานของตนเองและพัฒนาได 

2. คาจาง (pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะคาจาง
อาจเปนเงินหรือเปนอยางอืน่ ที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชเปนเครือ่งมือในการบาํบัดความตองการ
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ของตนได อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ นอกจากนี้ การจายคาแรงงาน
ตองยุติธรรมและเทาเทียมกนัในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกัน ที่มีคุณสมบัติอยาง
เดียวกัน วิธีการจายคาแรงก็เปนอีกอยางหนึ่งที่มีสวนทาํใหลูกจางหรือคนทํางานพอใจหรือไมพอใจ 
เชน การจายเงนิเปนรายเดือน จายรายปกษ รายวันหรือจายเหมาเปนราย ๆ หรือจายจากจํานวนผลผลิต 
เปนตน 

3. โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง (promotion) องคประกอบอีก
ประการหนึ่ง ก็คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น หรือเล่ือนตําแหนง
สูงขึ้นไป เพราะในการทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวา จะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา
หรือผูบริหารระดับสูง เพื่อใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นจะตองมี
เกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 

4. การยอมรับ (recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารและ
เพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบที่สําคัญอีกอยางหนึ่ง ที่ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ เชน 
เมื่อบุคคลทําอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคณุสรรเสริญบาง ควรใหเครดิต
กับบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถ
และทําใหงานสําเร็จลงดวยด ี

5. ผลประโยชน (benefit) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจาก
การทํางานหรอืคาดหวังวาจะไดรับ   กจ็ะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจาํป โบนัสประจําป เปนตน 

6. สภาพการทํางาน (working condition) สภาพการทํางาน รวมไปถึง
สภาพแวดลอม โดยเฉพาะทางกายภาพ (physical environment) ซ่ึงรวมถึงอุณหภูม ิการถายเทอากาศ 
ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนการจดัสภาพในหองทํางานการทํางานทีต่องขององคการ หรือโรงงาน
เปนตน นอกจากนีแ้ลวระยะเวลาการทํางาน การหยดุพักในระหวางทํางาน ก็เปนองคประกอบของ
สภาพการทํางานอยางหนึ่ง 

7. หวัหนาหรือผูบังคับบัญชา (leader) หวัหนาหรอืผูบังคับบัญชาก็เปน
องคประกอบอีกอยางหนึ่งทีท่ําใหบุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม หวัหนาแบบ
ตาง ๆ มีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบรหิารงานมากนอยแค
ไหน รูหลักมนุษยสัมพนัธเพียงไร และเมื่อมีปญหาในการทํางาน หัวหนามีความสามารถที่จะให
คําแนะนําไดมากนอยเพียงใด 

8. เพื่อนรวมงาน (co-worker) เพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบอีกประการ
หนึ่งที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพื่อนรวมงาน
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ที่มีความสามารถสูง พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอื่น และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึง
พอใจในสภาพการทํางานมากกวาคนอื่น ในทางตรงกันขาม หากมีเพือ่นรวมงานทีด่อยความสามารถ 
พึ่งพาอาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตร กอ็าจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการทํางาน
ไปดวย 

9. องคการและการจัดการหรือการบริหาร (organization and management) 
นโยบายและการจัดการหรือการบริหารภายในองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง การที่
องคการวางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณา
ความดีความชอบ ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาคดิตัดสินใจและทําใหเกิดความ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได 

นอกจากองคประกอบที่ไดกลาวมาแลว การจูงใจในการทาํงานก็เปน
องคประกอบสําคัญประการหนึ่งที่กอใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึง  ภิญโญ  สาธร  (2523 : 
360 – 361)  ไดกลาววา  บุคลากรจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพและทาํงานใหโรงเรียนไดนานหรือไม
เพียงใด  อาศัยส่ิงจูงใจหลายชนิดดวยกันทีสํ่าคัญมี  5  อยาง  คือ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  เชน  เงนิและสิ่งของ 
2.  ส่ิงจูงใจเปนโอกาส เชน การใหโอกาสที่จะมีช่ือเสียงดีเดน มีเกยีรติยศ  

และโอกาสไดตําแหนงงานสูงขึ้น 
3.  ส่ิงจูงใจที่สถานภาพของการทํางาน  ซ่ึงอาศัยวัตถุเปนหลัก  เชน  ใหที่นั่ง

ทํางานดี  มีหองทํางานสวนตวั  เครื่องพิมพดีด  มีรถประจาํตําแหนง  ฯลฯ   
4.  ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพการทํางาน ซ่ึงไมเกี่ยวกับวัตถุ เชน สภาพสังคมของครู

ในโรงเรียน ชวยใหโรงเรียนนาอยู ครูรักใครชอบพอกัน ไมแบงกลุมแบงพวกครูทุกคนอยูในฐานะ
ทัดเทียมกันทัง้ในดานทางสงัคม เศรษฐกจิ และการศึกษา ครูไมมีความแตกตางกนัมากนักในทุก ๆ 
ดาน 

5.  การบํารุงขวัญหรือเราใจและสรางความรูสึกใหเกดิกับครูทั้งหลายวาตน   
มีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงใหโรงเรียน  หรือมีสวนในการแกไขสถานการณสําคัญ  
ตาง ๆ ของโรงเรียน 

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541: 136-140) ไดกลาวถึงเทคนิคการจูงใจไว 
ดังนี ้

1. การจูงใจดวยงาน (task motivation) การจูงใจดวยงานมีจุดมุงหมายเพื่อให
พนักงานมีทัศนคติที่ดีตองาน และเกิดความรูสึกวา งานนั้นมีคณุคา ทําใหเกิดความรับผิดชอบและ
กอใหเกิดประโยชนทั้งตนเองและสังคม พนักงานมีความภาคภูมใิจ กระตือรือรน เพยีรพยายามทุมเท
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และอุทิศตนใหกับงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ในขณะเดียวกันพนักงานก็รูสึกเปนอิสระในการ
ใชความรู ความสามารถและประสบการณของตนอยางเต็มที่ จะทําใหพนักงานทํางานอยางตั้งใจและ
มีความสุข ไมไดทํางานเพราะถูกบีบบังคับ การจูงใจดวยงาน ประกอบดวย 

1.1 ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ลักษณะงานที่ทําใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความแปลกใหม ความยัว่ยแุละทาทาย โอกาส
แหงความสําเร็จของงาน และประโยชนจากงานนั้นมีผลดีตอสังคม เชน งานที่ตองติดตอสัมพันธกับ
บุคคลอื่น งานที่ตรงกับความรูความสามารถ ความถนัด ความชํานาญของบุคคล ตลอดจนงานที่ตอง
ใชความคิดสรางสรรค และงานที่มีโอกาสเจริญกาวหนา เปนตน ลักษณะของงานที่กลาวมาแลว
สามารถทําไดดวยการขยายขอบขายของงานใหเพิ่มขึ้น เพื่อใหพนักงานใชความสามารถมากขึ้น 
รับผิดชอบสูงขึ้น และรูสึกวา ตนเองมีคุณคา มีความสําคัญ นอกจากนั้น ควรมีการหมุนเวียนงาน (job 
rotation) โดยใหพนักงานที่มีคุณสมบัติและความสามารถใกลเคียงกนั มีโอกาสเปลี่ยนหนาที่ความ
รับผิดชอบเพื่อลดความเบื่อหนายและความจําเจ 

1.2 การมอบหมายงาน (job delegation) หมายถึง การใหบุคคลรับผิดชอบ
งานเพื่อจูงใจใหเกิดความสุขและความพอใจกับงานที่ไดรับ ผูบริหารจึงควรคํานงึถึงความรูความ
ชํานาญ ความตองการและนสัิยของแตละบุคคล เชน หาคนชอบงานที่ตองติดตอสัมพันธกับคนอืน่ ก็
ตองมอบหมายงานที่มีหนาที่ในการควบคุมการตอนรับแขก เปนตน หากมอบหมายงานไดถูกตอง 
สอดคลองกับลักษณะนิสัย ความตองการ และความรูความชํานาญแลว กจ็ะจูงใจพนักงานให
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีความสุขในการทํางาน 

1.3 รายละเอียดของงาน (job description) ผูบริหารควรกาํหนดขอบขายและ
ขอบเขตของงานใหชัดเจน ตั้งแตเปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานของการปฏิบัติงาน ขอบเขต
ของงานในความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่ ซ่ึงจะทําใหบุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ปองกนัการ
หลีกเลี่ยงการทํางาน ควบคมุการทํางานไดทั่วถึงและสามารถประเมินผลงานไดชัดเจน แตหากขอบขาย
ความรับผิดชอบของงานไมชัดเจนจะทําใหพนักงานขาดการจูงใจ ไมมีความแนใจ ขาดความรูสึกเปน
เจาของ และทาํงานไมเต็มความสามารถ มีผลใหการทํางานไมมีประสทิธิภาพ 

1.4  เพิ่มพูนความรู (knowledge enrichment) ผูบริหารควรสนับสนุนให
พนักงานไดมโีอกาสเพิ่มพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตาง ๆ เพื่อเปนการจูงใจพนักงาน 
เชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมการฝกอบรม การจดัวิทยากรมาบรรยาย การใหเขา
รวมกิจกรรมตาง ๆ ที่ทางหนวยงานอืน่จัด หรือการจดัประชุมกลุมเพื่อปอนขอมูลกลับแกพนักงาน 
ซ่ึงจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานมากขึ้น 
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1.5 การชี้แจงผลงาน (job supervision) ผูบริหารที่ดูแล ติดตามการทํางาน
ของพนักงานอยางใกลชิดจะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและใหขอมูลปอนกลับ เพือ่ให
ทราบวา ตนปฏิบัติงานไดดีเพียงใด การใหบุคคลไดทราบถึงงานของตนจะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงาน
เต็มใจปฏิบัตหินาที่และปรับเปลี่ยนหรือแกไขสวนที่ยงัขาด หรือบกพรองใหดีขึ้นได 

1.6 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (job advancement) ผูบริหารควรชี้แจง
อธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน กฎเกณฑ ระเบียบ ขององคการในการ
สนับสนุนพนกังานใหไดเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การมโีอกาสจะมีความกาวหนาในเรื่องการลาศึกษา
ตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายใหปฏิบัตหินาที่แทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาเหลานี้
จะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการทํางานอยางเต็มที ่ เพื่อใหเกิดผลดีตอ
องคการ 

1.7 การเนนใหเห็นวางานมคีวามสําคัญ (task implement) ผูบริหารควร
อธิบาย ช้ีแจงหรือทําใหพนกังานเกดิความรูสึกถึงความสําคัญของงานที่พนักงานรับผิดชอบ ไมวาจะ
เปนงานในหนาที่ใด ตั้งแตยามรักษาความปลอดภัย พนกังานทําความสะอาดไปจนถึงระดับผูบริหาร 
ทุกหนาที่ตางมีความสําคัญตอภาพพจนและความสําเร็จขององคการทั้งส้ิน หากแตละหนาที่บกพรอง 
ก็จะสงผลลบตอองคการ เมื่อพนักงานรูถึงความสําคัญของงานของตนก็จะรูสึกภาคภูมิใจ และรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคการ เปนแรงจูงใจใหพนักงานทํางานเต็มความสามารถ 

1.8 การแขงขัน (contest) ผูบริหารควรใชกลยุทธการแขงขันเพื่อจูงใจ
พนักงานใหปฏิบัติงานดวยการแขงขันกับตนเอง และแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน การ
ประกวดการปฏิบัติงานของแตละฝาย แตละกลุมก็จะทําใหพนักงานรวมตัว สามัคคี และระดมกําลัง
ทํางาน เพื่อใหไดการยอมรับ เพื่อความสําเร็จของกลุม 

1.9 การมอบอํานาจ (delegation of authority) เมื่อผูบริหารมอบหมายงาน 
ความรับผิดชอบแกพนกังาน ก็ควรมีการมอบอํานาจในการสั่งการ การตัดสินใจในบางระดบัแก
พนักงาน เพราะเปนการจูงใจ และเปนเครื่องมือในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เพราะสามารถ
แกปญหาไดตรงจุดและทนัทวงท ี

2. การจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนเงิน (money incentives) ผลตอบแทนที่เปน
เงินในรูปแบบตาง ๆ จะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัตหินาที่อยางกระตือรือรน ทั้งนี้เพราะ เปนสิ่ง
ตอบสนองความตองการดานรางกายของพนักงาน ความรูสึกปลอดภัย มัน่คง และอาจเสริมสราง
ความตองการทางสังคมไดดวย การจายคาตอบแทนเปนเงิน จึงเปนสิ่งจูงใจที่มีความสัมพันธกบั
ผลงาน ทําใหพนักงานกระตือรือรน ตั้งใจ เสียสละ ทุมเท ทํางานอยางเต็มเวลา เต็มความสามารถและ
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานใหดีขึ้นได ผลตอบแทนที่เปนเงินมีหลายประเภทดังนี ้



    
22 

2.1 เงินเดือน (salary) เปนคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา
แนนอน อาจจายเปนรายเดือน รายป หรือเหมาจายก็ได 

2.2 คาจาง (wage) เปนคาตอบแทนทีผู่ปฏิบัติงานไดรับ โดยถือเกณฑ
ช่ัวโมงการทํางาน ซ่ึงอาจจายเปนรายวัน รายสัปดาห รายปกษ รายเดือน หรือตามจํานวนชิ้นงานที่   
ตกลงวาจาง 

2.3 โบนัส (bonus) เปนเงินพิเศษทีอ่งคการจายตอบแทนแกพนกังาน      
เปนกรณพีิเศษ อาจเปนโบนสัประจําป โบนัสสําหรับพนกังานที่ทํางานมาเปนเวลา 10 ป หรือ 15 ป 
เปนตน 

2.4 การแบงปนผลกําไร (profit sharing) กําไรที่ธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ย
แบงปนใหกับพนักงานโดยใชเกณฑการทํางานมานาน เพือ่จูงใจใหพนักงานทํางานและสรางความ 
รูสึกเปนเจาของแกพนกังาน 

2.5 บําเหน็จ (reward) เปนเงินเดือนทีพ่นกังานไดรับหลังจากออกจากงาน 
หรือครบเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงนิที่ไดรับจะขึ้นอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และไดปฏิบัติตาม
เงื่อนไขการจายบําเหน็จ เมื่อถึงเวลาเกษยีณอายุ องคการกจ็ะจายเงินจํานวนหนึ่งใหแกพนักงาน 

2.6 คาลวงเวลา (overtime) เปนเงินพิเศษทีจ่ายสําหรับการทํางานนอกเหนือ
เวลาปกติ เมื่อมีงานพิเศษใหทํา เชน เวลาหลังเลิกงาน วันหยุด เปนตน 

2.7 การใหสิทธิซ้ือหุน (rights) องคการหรือบริษัทจะใหสิทธิพิเศษแก
พนักงานซื้อหุนของกิจการในราคาที่ต่ํากวาราคาที่ขายในทองตลาด 

2.8 คานายหนา (commission) เปนการจายเงินใหแกพนักงานเพื่อจงูใจให
พนักงานทํางานเพิ่มขึ้น กลาวคือ ทํางานมากก็จะไดเงินมาก เชน พนกังานขายที่สามารถทํายอดขาย
ไดมาก กจ็ะไดเงินคานายหนามากขึ้น 

3. การจูงใจดวยผลตอบแทนที่ไมใชเงนิ (non-money incentive motivation) 
การตอบแทนการทํางานที่ไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับสูงขึ้น เชน 
ความตองการไดรับการยกยอง ตองการความมีช่ือเสียง ตองการมีเกียรต ิตองการความผูกพัน ตองการ
อํานาจ เปนตน เพราะฉะนัน้ผูบริหารจึงคงเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลใหเหมาะสม การ
ตอบแทนที่ไมใชเงิน มีดังนี ้

3.1 การยกยอง (esteem)  เปนที่ยอมรับวา บุคคลแตละคนชอบการยกยอง
มากวาการตําหนิติเตยีน หรือลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกดิกาํลังใจ มีความรูสึกดี และเปน
ส่ิงจูงใจบุคคลไดดี ไมวาเดก็หรือผูใหญ คนหนุมสาวหรือคนมีอายุจะพอใจการยกยองเทานั้น การ   
ยกยองผูบริหารอาจยกยองพนักงานไดหลายลักษณะ เชน ใหการชมเชย สรรเสริญตอหนาสาธารณชน 
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การประกาศเปนพนักงานดเีดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวตัิการทํางานไวในที่ทีเ่ห็นไดชัด 
มอบรางวัล โลเกียรติยศ จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดีในโอกาสที่ไดรับการยอมรับ ประชาสัมพันธใน
วารสารหรือส่ิงพิมพของหนวยงาน เปนตน 

3.2 การเลื่อนตําแหนง (promotion) เชน พนักงานที่ทาํงานดี มีคุณสมบัติ
เหมาะสมในการเลื่อนตําแหนง ก็ควรไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น เชน ตําแหนง
ผูจัดการ หวัหนาฝาย หัวหนาแผนก และไดรับสิทธิพิเศษในการรกัษาพยาบาล ตรวจสุขภาพ มีส่ิง
อํานวยความสะดวก เชน โทรศัพทมือถือ รถประจําตําแหนง สถานที่จอดรถโดยเฉพาะ เปนตน 

3.3 การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ (potential opportunity) ผูบริหารควร
สนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวม
ปรึกษาหารือเกี่ยวกับงานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ เขารวมฝกอบรม 
ศึกษาตอ เปนตน 

3.4 การใหความมั่นคง (safety) ผูบริหารหรือองคการควรทําใหพนักงาน
รูสึกถึงความมั่นคงทั้งรางกายและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน มี
หลักประกนัความมั่นคงวา จะไดทํางานตลอดไป มีการใหบําเหนจ็ เมื่อออกจากงาน เปนตน 

3.5 การใหความเอาใจใส (care)  ผูบริหารควรใสใจพนักงานทุกคนดวยการ
พบปะ ยิ้มแยมแจมใส ทกัทาย ชมเชย ปลอบใจ ไววางใจ เปนตน ทาํใหพนกังานรูสึกถึงคุณคาความ
เปนสวนหนึ่ง การไดรับการยอมรับก็จะจูงใจใหพนกังานซึ้งใจและอุทิศตนในการทํางาน 

4. การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการทํางาน (physical environment motives)  
พนักงานปฏิบตัิหนาที่ในวนัหนึ่ง ๆ เปนเวลาหลายชัว่โมงทีเดยีว ฉะนั้น ถาหากสถานที่ในการ
ปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่ดี ก็จะทําใหพนักงานกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน
และขยันทํางาน เพราะฉะนั้น สภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน ก็จะมีสวนในการจูงใจให
พนักงานทํางานเต็มที่ไดเชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะดังนี ้

4.1    ควรเปนสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เอื้ออํานวยตอการทํางาน 
(environment facilition) มีบรรยากาศที่ดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด ความพรอม แสงสวาง
เพียงพอ อากาศเย็นสบาย มกีารตกแตงพอสมควร มีเนื้อที่กวางขวางเพยีงพอ มีหองน้าํสะอาด มี
หองพักดื่มน้ํา ดื่มกาแฟในชวงเวลาพกั เปนตน 

4.2   มีความพรอมดานอุปกรณ เครื่องใช (equipment available) ภายในหอง
ทํางานควรมีอุปกรณเครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ีทํางานที่นั่งสบาย 
โทรศัพท และอุปกรณอยูในสภาพพรอมทีจ่ะใชงานได 
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4.3 สรางบรรยากาศที่อบอุนเปนกนัเอง (atmosphere) ผูบริหารควรสงเสริม
ใหพนกังานมคีวามรัก มีสัมพันธภาพทีด่ตีอกัน มีการติดตอชวยเหลือเกื้อกูลกัน มคีวามสามัคคี ให
การยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซึ่งกันและกัน 

5. การจูงใจดวยสวัสดกิารตาง ๆ (fringe benefit) การใหสวัสดิการพนักงาน
ทําใหพนักงานรูสึกสะดวกสบาย และมีความมั่นคง ปลอดภัย จึงเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานดวย
ความเต็มใจและเปนสุขในการทํางาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี ้

5.1 การอํานวยความสะดวกทั่วไป (general facilities) เชน การบริการดาน
รานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีรถรับสง มีที่จอดรถ มีหองพักขณะอยูในเวลาพัก 

5.2 การบริการดานสุขภาพ (health care services) เชน การจดัใหมหีอง
พยาบาล การรกัษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเกีย่วกับสุขภาพ มีบริการดานการ
ออกกําลังกาย 

5.3 การบริการดานนันทนาการ (recreation services) เชน มีสโมสร มีที่เลน
กีฬา ดนตร ี จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล จัดทัศนศึกษา เพื่อชวยพนักงานใหมีโอกาสพักผอน  
หยอนใจ และคลายเครียดจากการปฏิบัติงานเปนเวลานาน 

5.4 การบริการดานการศึกษา (educational services) เชน จดัใหมีการ
ฝกอบรม จัดใหเรียนภาษาองักฤษ คอมพวิเตอร จดัทัศนศึกษา ดูงาน จัดทําวารสารเพื่อเผยแพรและ
ส่ือสาร รวมทั้งใหความรูแกพนักงาน 

5.5 การจัดสวสัดิการดานเศรษฐกิจ (socio-economical services) เชน การ
ทําประกันสังคม การประกนัชีวิต การใหกูยืมเงินซื้อบาน ซ้ือรถยนต หรือเพื่อการศกึษาตอ ตลอดจน
จัดใหมีสหกรณออมทรัพย เปนตน 

สรุปไดวา องคประกอบที่ทาํใหบุคคลเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนบัถือ คาตอบแทนและผลประโยชน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา การนิเทศงาน 
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงปลอดภัยในงาน การติดตอส่ือสาร ปริมาณงาน
และชั่วโมงการทํางาน นอกจากนั้นแลว  แรงจูงใจหรือการจูงใจ เชน การจูงใจดวยงาน ผลตอบแทน
ทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการตาง ๆ ก็เปนอีก
องคประกอบหนึ่งที่ทําใหบคุคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวยเชนกัน  
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2. ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
นักวิชาการไดพยายามที่จะประเมินความรูสึกของคนที่มีตองานของเขา แตการ

ประเมินยังไมเปนระบบจนกระทั่งทศวรรษ 1930 การศึกษาความพึงพอใจในงานที่เปนระบบและมี
การศึกษากันอยางกวางขวาง กอนทศวรรษ 1930 เทยเลอร (Taylor) ผูซ่ึงไดรับการยกยองวาเปนบิดา
ของการจัดการทางวิทยาศาสตร พบวา การจัดการทางกายภาพ เชน สภาพการทํางาน และรายไดเปน
ปจจัยที่มีผลกระทบตอทัศนคติ และผลผลิตของคนงาน คนงานที่ยอมรับปรัชญาการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร จะเปนผูที่มีรายไดสูง เนื่องจากความพยายามของเขาจะไดรับความพึงพอใจและจะมี
ผลผลิตที่เพิ่มขึ้น (Wangphanich, 1984: 14) การศึกษาความพึงพอใจในงานอยางเปนทางการเริ่มขึ้น
ในทศวรรษ 1930 โดยการศึกษาที่เรียกวา Hawthorne Studies ที่ยอมรับในทฤษฎีมนุษยนิยม มองเห็น
มนุษยเปนมนุษย ไมใชเครื่องจักรอยางทฤษฎีการจัดการทางวิทยาศาสตร ตั้งแตนั้นมาการศึกษาความ
พึงพอใจในงานก็เปนไปอยางกวางขวาง ปจจุบันมีหนังสือและบทความที่ตีพิมพไปแลวมากกวา 
5,000 เรื่อง สาเหตุที่ความพึงพอใจในงานไดรับความสนใจมากเพราะนักทฤษฎีและนักบริหารเชื่อวา 
คนงานที่มีความสุขจะสามารถใหผลผลิตที่มากกวา ยิ่งกวานั้นการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานยัง
เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอีกดวย (Cranny, Smith and Stone, 1992: 1 ; Hoy and Miskel, 
1991: 392  อางถึงใน บัณฑิต แทนพิทักษ 2540: 34) 

การศึกษาความพึงพอใจในงานที่เปนระบบมากที่สุดเรื่องแรกคือ การศึกษาของ
ฮ็อพพ็อค (Hoppock) ในป ค.ศ. 1933 ที่นิยามความพึงพอใจในงานวา เปนการเชื่อมโยงกันของ
รางกาย จิตใจ และสถานการณแวดลอมที่เปนสาเหตุใหคนพูดวา “ฉันพึงพอใจกับงานของฉัน” (Hoy 
and Miskel, 1991: 392 ; citing Hoppock, 1935: 47) โดยใชกลุมตัวอยาง 500 คน พบวา มีครูประมาณ
รอยละ 10 ที่ไมพึงพอใจในงาน และพบวา มีปจจัยหลายตัวที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน คือ 
ความพยายาม ความเบื่อหนาย สภาพของงาน และการนิเทศ (Wangphanich, 1984: 15) ที่จรงิแลวกอน
ป ค.ศ. 1950 จะมีคําวา “ขวัญ” (morale) สวน “ความพึงพอใจในงาน” (job satisfaction) ยังไมเปนที่
รูจักกัน และระหวางทศวรรษ 1950 มีคําวา “ทัศนคติตองาน” (job attitude) เขามาแทนที่ “ขวัญ” อาจ
เปนเพราะวา เครื่องมือที่ใชวัดขวัญมาจากแบบวัดทัศนคติและดวยความเชื่อที่แพรหลายวา ทัศนคติ
ตองานเปนสวนหนึ่งของเนื้อหาที่เปนความตองการของคนวาเปนที่พึงพอใจโดยประสบการณในการ
ทํางาน ดังนั้น ความพึงพอใจในงานกับทัศนคติตองานจึงมีความหมายคลายกัน โดยทั่วไปแลวความ
พึงพอใจในงานเปนทัศนคติที่ตรงไปที่งานโดยรวม (Organ and Bateman, 1991: 340) ดังที่           
วรูม (Chewapun, 1989: 10 ; citing Vroom, 1964) สรุปทัศนคติ และความพึงพอใจในงาน สามารถใช
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แทนกันไดเพื่ออธิบายวา ปจเจกบุคคลมีความรูสึกอยางไรกับงานของเขา (บัณฑิต แทนพิทักษ 2540: 
34-35) 

การศึกษาของสมิธ (Smith, 1992: 7-14 อางถึงใน บัณฑิต แทนพิทักษ 2540: 35-36) 
ไดแสดงใหเห็นถึงแนวคิด ทฤษฎีของความพึงพอใจในงานที่ชัดเจน โดยอาศัยการเปรียบเทียบจาก
ทางเดินของระบบแมน้ํามาอธิบายความพึงพอใจในงาน ที่เขาเรียกวา “แมน้ําของความพึงพอใจ” (The 
River of Satisfaction) ที่เร่ิมตั้งแตฝนตกที่เปนเหมือนเกตุการณจริงที่เปนประสบการณในการทํางาน
ของบุคคลกลายเปนลําธาร เพราะบุคคลมีความพึงพอใจกับการใหขอมูลยอนกลับ จากลําธารก็จะไหล
ลงสูแมน้ําสาขา ซ่ึงเปนความพอใจเฉพาะดาน (The Facets of Job Satisfaction) จากแมน้ําสาขาจะ
ไหลลงสูแมน้ําสายหลัก ซึ่งเปนความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป (General Job Satisfaction) เมื่อความ
พึงพอใจทุกดานไดรับการตอบสนองแลว แมน้ําสายหลักจะรวมกับแมน้ําสาขาอื่น ๆ เชน ความ      
พึงพอใจในการแตงงาน ความพึงพอใจในชีวิตครอบครัว ความพึงพอใจในการใชเวลาวาง     แลวจะ
ไหลลงสูทะเล ซ่ึงเปนความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) จากแนวคิดนี้จะเห็นไดวา ความ     
พึงพอใจในงานเฉพาะดานเปนเหตุใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป ซ่ึงความพึงพอใจในงาน
โดยทั่วไปนั้นเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญของความพึงพอใจในชีวิต จากงานวิจัยของสมิธ (Smith, 
1992: 13-14) แสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในงานโดยทั่วไปเปนเหตุของความพึงพอใจอื่น ๆ และ
พฤติกรรมตาง ๆ ดังขอสรุปที่วา “คนที่มีความสุขไมเพียงมีแนวโนมที่จะพึงพอใจมากกับทุกส่ิงทุก
อยาง แตเขายังพึงพอใจกับประสบการณและพฤติกรรมของเขาอีกดวย…”  

นอกจากนั้นยังมีการใชทฤษฎีความตองการ และทฤษฎีแรงจูงใจ ศึกษาความพึง
พอใจในงานอยางกวางขวาง ซ่ึงทฤษฎีความตองการและทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญที่นักวิจัยนํามาใช
ศึกษาความพึงพอใจในงาน ไดแก  

1.  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Henry A. Murray) 
เมอรเรย ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีความตองการวา ความตองการเปนการเรียนรู

มากกวาเปนไปโดยธรรมชาติและจะถูกกระตุนจากสภาวะแวดลอมภายนอก เชน คนที่มีความ
ตองการสัมพันธภาพ (Need for affiliation) สูง ก็จะดําเนินตามความตองการดวยการสัมพันธกับคน
อ่ืน ๆ เมื่อมีสภาวะแวดลอมเหมาะสม ลักษณะนี้เปนความตองการที่ปรากฏอยางชัดเจน ถาความ
ตองการไมมีสัญญาณกระตุน ก็จะเปนความตองการแฝงอยูภายใน หรือไมมีการกระทํา เมอรเรยเช่ือ
วา ความตองการเปนพื้นฐานที่จะทําใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจที่สงผลใหมีพฤติกรรมไปในทิศทาง
ที่จะนําไปสูเปาหมาย (Mitchell and Larson, 1987) 
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 ความตองการ แรงจูงใจ พฤติกรรม 

 
ภาพที่  2.1 แสดงความเกีย่วของระหวางความตองการ แรงจูงใจ และพฤติกรรม 

 
ที่มา  : ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา อางจาก Robert G. 
Owens, Organizational Behavior in Education. New ersey, Prentice-Hall, Inc Englewood Cliffs, 
1981) 

เมอรเรยไดระบุความตองการของมนุษยไวอยางกวางขวางทั้งในสวนที่เกี่ยวกับตัว
มนุษยเองและสวนที่เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธกับสภาวะแวดลอมของมนุษย โดยแบงออกเปน 2 กลุม 
คือ 

1) กลุมความตองการขั้นตน หรือความตองการทางกาย เชน ความตองการอาหาร น้ํา 
เพศ ขับถาย เปนตน  

2) กลุมความตองการขั้นที่สอง หรือความตองการทางจิต เชน ความตองการ
สัมฤทธิผล กาวราว สัมพันธภาพ อํานาจ อิทธิพล คลอยตาม เปนตัวของตัวเอง เปนตน 

 
2. ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy Theory)  

มาสโลวเชื่อวา บุคคลมีความสามารถในทางบวกที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ
ตน และมีความแตกตางระหวางบุคคลที่สมบูรณ (healthy) กับบุคคลที่ไมสมบูรณ (unhealthy) ทฤษฎี
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยของมาสโลวไดมาจากการนําประสบการณการเปนนักจิตวิทยาและผูให
คําปรึกษามาเปนพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวา จะมีความตองการ
เปนลําดับขั้น 5 ขั้น จากขั้นต่ําสุดไปสูขั้นสูงสุด คือ 

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการขั้นนี้เปนความ
ตองการพื้นฐานที่สําคัญที่สุดเพื่อใหดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการปจจัยส่ี ความตองการทางเพศ 

2. ความตองการความปลอดภัย ( Safety and Security Needs) เมื่อไดรับการ
ตอบสนองความตองการทางรางกายจนเปนที่พอใจแลวก็จะเกิดความตองการความปลอดภัยและ
ความมั่นคงตามมา ซ่ึงจะตองการความปลอดภัยและความมั่นคงทั้งทางรางกาย เชน ตองการไดรับ
ความคุมครองปกปอง ตองการกฎระเบียบและกฎหมาย ตองการเปนอิสระสวนตน ตองการการดูแล
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รักษาเมื่อเจ็บไขไดปวย เปนตน และความปลอดภัยและมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน ตองการซื้อขาย
แลกเปลี่ยน ตองการทํางานที่มีความมั่นคงและปลอดภัย ตองการมีเสถียรภาพ เปนตน 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เริ่มแรกมาสโลวเสนอวา เปนความ
ตองการความรักและการมีสวนรวมในสังคม (love and belonging needs) ตอมาไดรวมเอาความรูสึก
ตองการมิตรภาพ ตองการมีสัมพันธภาพกับเพื่อน กับสามีภรรยาและกับบุตรหลานเขามาดวย ความ
ตองการขั้นนี้เปนความตองการที่จะเปนทั้งผูใหและผูรับจากสังคม ถาไมไดรับความพึงพอใจจาก
ความตองการขั้นนี้จะเกิดความรูสึกโดดเดี่ยว อางวาง วาเหว ถูกตัดออกหรือถูกปฏิเสธจากสังคม ซ่ึง
มาสโลวเห็นวา สามารถทําใหเกิดผลตอเนื่องไปถึงการปรับตัวที่ไมดีในสังคมได 

4. ความตองการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง 
การยอมรับนับถือจากคนอื่น และความตองการการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง เครสซีและ
มัวร (Cressey and Moore, 1983) อธิบายวา ความตองการยอมรับนับถืออาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
ความตองการยอมรับนับถือภายในตน เชน ความตองการสัมฤทธิผล ความตองการมีความสามารถ 
(competence) ความภาคภูมิใจในคุณภาพของงานที่ทําจะชวยใหเกิดการยอมรับนับถือในตนเองมาก
ขึ้น อีกประเภทหนึ่งเปนการยอมรับนับถือตนเองภายนอก เชน ความมีช่ือเสียง ความมีสถานภาพ 
ความมีเกียรติยศ การไดรับความสนใจ การมีผูอ่ืนยอมตาม การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ในประเภท
นี้ อาจทําใหผูที่มีความตองการการยอมรับนับถือสูงมีลักษณะตองขึ้นหรือพ่ึงพา (dependent) ผูอ่ืนทํา
ใหไมเปนตัวของตัวเอง ในบางสถานการณอาจนําไปสูความขัดแยงระหวางการกระทําตามความคิด
ของตนกับการที่จะไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

5. ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ไดแสดงออกซึ่งทักษะ และความเปนเลิศในบางสิ่งบางอยาง
ที่ตนมี และมีอารมณซ่ึงแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน
เปนกระบวนการที่ไมมีการสิ้นสุด นั่นคือ เมื่อมีความรูสึก (sense) วาตนถึงจุดหมายปลายทางสุดทาย 
(ultimate goal) แลวก็จะมีเปาหมายตอไปเรื่อย ๆ ตามศักยภาพของตน งานของมาสโลวในระยะตอมา
ไดอธิบายวา ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนไมอาจอธิบายไดอยางสมบูรณเพียงพอ
เหมือนกับความตองการขั้นอ่ืน ๆ เพราะความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนมีแนวโนมวาบุคคล
จะมีศักยภาพที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมความสําเร็จแหงตนเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  
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ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน 

(การพัฒนาตนตามศักยภาพ) 
 
 
 

ความตองการการยอมรับนบัถือ 
(เกียรตยิศ, ช่ือเสียง, การยอมรับจากผูอ่ืน) 

 
 
 

ความตองการทางสังคม 
(ความรัก, การมีสวนรวม, สัมพันธภาพกับผูอ่ืน) 

 
 
 
 

ความตองการความปลอดภยัและความมั่นคง 
(ความปลอดภยัทางรางกาย, ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ) 

 
 
 

ความตองการทางรางกาย 
(อากาศ, อาหาร, น้ํา, นอนหลับ, เพศ, ที่อยูอาศัย ฯลฯ 

 
 
 
ภาพที่   2.2  แสดงลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว 

 
ทฤษฎีของมาสโลวไดถูกนํามาปรับใชในองคการตาง ๆ อยางกวางขวางและ

แตกตางกันไปตามลักษณะหรือองคประกอบขององคการ ทั้งนี้ เพื่อสรางความพึงพอใจหรือ
ตอบสนองความตองการของคนในองคการอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน ดังตัวอยางตามตาราง  
ตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1 ตารางแสดงระดับความตองการและการตอบสนอง   
 

ระดับความตองการ รางวัลท่ัว ๆ ไป ปจจัยตอบสนองในองคการ 
1. ความตองการทางรางกาย อาหาร ,  น้ํ า ,  อากาศ ,  เพศ ,  

การพักผอนนอนหลับ 
- การจายเงิน 
- เงื่อนไขการทํางานที่พึงพอใจ 
- ที่รับประทานอาหาร 

2. ความตองการความปลอดภัย
และความมั่นคง 

ความคุมครองปองกัน,     การ  
ดูแลรักษา 

- สภาพงานที่ปลอดภัย 
- ผลประโยชนจากบริษัท 
- งานที่มั่นคง 

3. ความตองการทางสังคม ความรัก, การมีสวนรวม - การรวมกลุมทํางาน 
- การนิเทศอยางเปนกันเอง 
- สมาคมอาชีพ 

4. ความตองการการยอมรับนับถือ เ กี ย ร ติ ย ศ ,  ช่ื อ เ สี ย ง ,  
สถานภาพ 

- การยอมรับจากสังคม 
- ชนิดของงาน 
- สถานภาพในงาน 

5. ความตองการความสําเร็จสูงสุด
แหงตน 

ค ว า ม ก า ว ห น า ,  ก า ร
สรางสรรค, การพัฒนา 

- งานที่ทาทาย 
- โอกาสในการสรางสรรค 
- สัมฤทธิผลในงาน 
- ความกาวหนาในองคการ 

 
ที่มา : Steers and Porter, Motivation and Work Behavior. Singapore, Mcgraw-Hill, 1991. อางถึงใน 
          ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 2533  

 
3. ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer) 
แอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer, 1969) ไดเสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัย

พื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลวและจากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ แอลเดอรเฟอร ไดแบงความ
ตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุม คือ 

1) ความตองการดํารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E ความตองการในกลุมนี้จะ
เกี่ยวของกับความตองการทางรางกายและปจจัยที่จําเปนสําหรับการดํารงชีวิต ซ่ึงเทียบไดกับความ
ตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว 
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2) ความตองการสัมพันธ (Relatedness Needs) หรือ R เปนความตองการทาง
สังคมที่จะมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ เชน สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูง เพื่อนรวมงาน และคนที่
ตองการจะมีความสัมพันธดวย ความตองการกลุมนี้เทียบไดกับความตองการสังคมและความตองการ
การยอมรับนับถือตามทฤษฎีของมาสโลว 

3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) หรือ G เปนความตองการที่จะ
พัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุด เทียบไดกับความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตนและความตองการ
การยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว 

แตทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร มีความเห็นไมสอดคลองกับทฤษฎีของ 
มาสโลวอยางเดนชัด 2 ประการ คือ (Roobins, 1989: 155)  

1)  ทฤษฎี ERG เชื่อวาในขณะเดียวกันมีความตองการมากกวา 1 อยางได 
2) ทฤษฎี ERG เชื่อวา ถาความพึงพอใจในความตองการระดับสูงสุดถูกอดกลั้นยัง

ไมไดรับการตอบสนอง ความปรารถนาที่จะมีความพึงพอใจในความตองการระดับลางจะเพิ่มขึ้น 
นอกจากนี้ ทฤษฎี ERG  ยังไมเครงครัดกับลําดับขั้นของความตองการมากนักใน

ขอที่วา ตองไดรับความพึงพอใจในความตองการขั้นตนกอนจึงจะมีความตองการขั้นตอ ๆ ไป แต
ทฤษฎี ERG  เห็นวา คนอาจทํางานเพื่อความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) ก็ได ถึงแมจะยัง
ไมไดรับความพึงพอใจในความตองการดํารงชีวิตและความตองการสัมพันธก็ตาม หรือความตองการ
ทั้ง 3 นี้ อาจดําเนินไปในขณะเดียวกันก็ได 

ทฤษฎี ERG เห็นดวยกับเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล และเห็นวาการศึกษา
ภูมิหลังของครอบครัว และสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญหรือเปนพลังผลักดันให
บุคคลมีความตองการตางกัน แฮรและคณะ (Hair and others, 1963) รายงานวา คนตางวัฒนธรรม
จัดลําดับความตองการแตกตางกัน เชน คนพื้นเมืองในประเทศสเปนและประเทศญี่ปุน จัดลําดับความ
ตองการสังคมกอนความตองการทางรางกาย 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 1982) ใหขอสรุปเกี่ยวกับทฤษฎี ERG วา มีขอ
ไดเปรียบกวาทฤษฎีของมาสโลวอยางนอย 3 ประการ คือ 

1) จากการลดการจําแนกลําดับขั้นความตองการจาก 5 ขั้น มาเปน 3 ขั้น ทําใหมี
ความละเอียดถ่ีถวนในการอธิบายมากกวาทฤษฎีของมาสโลว 

2) ในการจําแนกมีการอธิบายชัดเจนกวา โดยเฉพาะการจําแนกความตองการ
ความเจริญกาวหนา 

3) มีการวัดหรือการประเมินที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของ
ทฤษฎี 
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ตารางที่ 2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีความตองการของเมอรเรย มาสโลวและแอลเดอรเฟอร 
 
ทฤษฎีของเมอรเรย ทฤษฎีของมาสโลว ทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร 

ความตองการความสําเร็จสูงสุด
แหงตน 
 
ความตองการการยอมรับนับถือ 
 
 

 
 
ความตองการเจริญกาวหนา 

ความตองการทางสังคม 
 

ความตองการสัมพันธ 

ความตองการความปลอดภัย
และความตองการความมั่นคง 

ความตองการทางจิต 
  - ความเคารพนับถือ 
  - ความสัมฤทธิผล 
  - ความสัมพันธ 
  -   ความกาวราว 
  - ความเปนตัวของตัวเอง 
  - ความมีอิทธิพลเหนือ 
                 ฯลฯ 
ความตองการทางกาย 
  - อาหาร 
  - น้ํา 
  - เพศ 
  - การขับถาย 
          ฯลฯ 

 
ความตองการทางรางกาย 

 
 
ความตองการดํารงชีวิต 

 
ที่มา : David J. Cherington, Personal Management. Dubuque, Iowa : Wm.C. Brown Company 
Publishers, 1983. P 255 อางถึงใน ประมวลสาระชุดวิชา ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
การศึกษา 2533 : 140 
 

4. ทฤษฎีการจูงใจของแมคคลีลแลนด (Achievement Motivation) 
แมคคลีลแลนด (David McClelland) และคณะไดเสนอทฤษฎีความตองการที่มี

ความสัมพันธกับทฤษฎีการเรียนรู โดยมีพื้นฐานความเชื่อวา ความตองการเปนการเรียนรูหรือได
รับมาจากการมีประสบการณในวัฒนธรรมนั้น ๆ ความตองการที่เกิดจากการเรียนรูเหลานี้จะเปน
พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอการรับรูสถานการณและจูงใจใหไปสูเปาหมาย คนที่มีความตองการจะมี
พฤติกรรมแตกตางไปจากคนที่ไมมีความตองการ 
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แมคคลีลแลนด และแอ็ทคินสัน (Atkinson) ไดศึกษาคนควางานของเมอรเรยที่
กลาวถึงความตองการไวหลากหลายลักษณะและนํามาจัดใหมโดยแบงความตองการออกเปน 5 
ประเภทดังนี้ 

1. ความตองการสัมฤทธิผล (Need for Achievement) หรือ nAch ความตองการ
ประเภทนี้เปนพฤติกรรมที่จะกระทําการใด ๆ ใหเปนผลสําเร็จดีเลิศตามมาตรฐาน เปนแรงขับที่
นําไปสูการแขงขันสูความเปนเลิศ แมคคลีลแลนดใหความสนใจกับความตองการประเภทนี้มากที่สุด 
มีการพัฒนาเครื่องมือเพื่อศึกษาความตองการสัมฤทธิผลของคนในสังคมวัฒนธรรมตาง ๆ พบวา ใน
ประเทศที่มีความกาวหนาอยางรวดเร็วทางเศรษฐกิจนั้น ประชาชนมีความตองการสัมฤทธิผลสูงกวา 
(ทั้งในปริมาณและคุณภาพ) ในประเทศที่มีความกาวหนาชาทางเศรษฐกิจ ในประเทศที่กาวหนา
รวดเร็วทางเศรษฐกิจ ความตองการสัมฤทธิผลสวนใหญมีลักษณะแสดงความขวนขวายหาทางฝาฟน
อุปสรรคตาง ๆ เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย สวนในประเทศที่กาวหนาชาทางเศรษฐกิจ สวนใหญมี
ลักษณะแสดงแตเพียงความปรารถนาที่จะบรรลุถึงเปาหมายเทานั้น และไมคอยรูสึกยินดียินรายใน
ความสําเร็จ ไมไดแสดงถึงความบากบั่นหาวิธีที่จะไปสูเปาหมาย (อัมพิกา ไกรฤทธิ์, 2524) 

จากการศึกษาวิจัยความตองการสัมฤทธิผล แมคคลีลแลนดไดระบุถึงลักษณะ
เดน 3 ประการของผูที่มีความตองการสูงดานสัมฤทธิผลวา  

1) เปนผูมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับผิดชอบตอการทํางานหรือการ
หาทางแกปญหา และมีแนวโนมที่จะทํางานคนเดียวมากกวาทํางานกับคนอื่น ๆ แตถางานนั้นตองการ
คนชวยก็มีแนวโนมที่จะเลือกคนมาชวยโดยพิจารณาจากความสามารถมากกวาการมีความสัมพันธ
สวนตัว 

2) เปนผูที่มีแนวโนมที่จะตั้งเปาหมายในระดับคอนขางยากและกลาเสี่ยง
พอสมควรในกรณีที่ตองใชความสามารถแตไมอาศัยโชค 

3) เปนผูที่มีความปรารถนาแรงกลาในการยอนกลับมาดูการกระทําของตนเอง
วา การกระทํานั้นดีหรือไมอยางไร และมีความกังวลกับการรับรูในผลการกระทําของตนวา ประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว 

4) เปนผูมีความสันทัดในการจัดระบบงาน มีการคาดการณลวงหนา 
5) เปนผูที่แข็งขันหรือกระทําการแปลก ๆ ใหม ๆ อันจะทําใหตนรูสึกวา ได

ประสบผลสําเร็จ ชอบงานที่ทาทายความสามารถ 
ในการวิจัยเกี่ยวกับความตองการสัมฤทธิผล แมคคลีลแลนดพบวา เงินไมเปน

ส่ิงจูงใจที่มีผลตอคนที่มีความตองการสูงดานสัมฤทธิผล เพราะคนเหลานี้จะมีแรงจูงใจสูงอยูแลว จาก
การศึกษาทดลองพบวา ผูที่มีความตองการสูงดานสัมฤทธิผลจะปฏิบัติงานดีถึงแมจะมีหรือไมมี
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ส่ิงจูงใจที่เปนเงินก็ตาม สวนผูที่มีความตองการต่ําดานสัมฤทธิผล จะปฏิบัติงานไมดีถาปราศจาก
ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน และจะทํางานดีขึ้นเมื่อเสนอเงินใหในการทํางาน ทั้งนี้มิไดหมายความวา เงินไมใช
ส่ิงสําคัญสําหรับคนที่มีความตองการสูงดานสัมฤทธิผล แตคนพวกนี้เห็นวา เงินเปนผลตอบแทนและ
เปนการยอมรับตนในการทํางาน เมื่อคนพวกนี้ประสบความสําเร็จเขาจะมองรางวัลท่ีเปนเงินเสมือน
เปนสิ่งแสดงถึงความสําเร็จของตนเทานั้น 

แมคคลีลแลนดเชื่อวา ความตองการสูงดานสัมฤทธิผลเปนหัวใจสําคัญของ
ความสําเร็จของผูบริหาร จากการศึกษาความตองการสัมฤทธิผลของผูบริหารทั่ว ๆ ไปในสังคม
ปจจุบัน แสดงใหเห็นวา ความตองการสูงดานสัมฤทธิผลมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการบริหาร
และกิจกรรมทางเศรษฐกิจ และจากการศึกษากิจกรรมทางเศรษฐกิจจากบันทึกทางประวัติศาสตร
เกี่ยวกับปริมาณสงออกถานหินจากประเทศอังกฤษแสดงใหเห็นวา กิจกรรมทางเศรษฐกิจจะขึ้นหรือ
ลงตามการขึ้นหรือลงของความตองการสัมฤทธิผลโดยประมาณ 50 ป (McClelland, 1961) 

จากการศึกษาวิจัย แมคคลีลแลนดสรุปวา ความตองการสัมฤทธิผลก็เหมือนกับ
ลักษณะทางบุคลิกภาพดานอื่น ๆ ที่เกิดจากการเรียนรูในวัยตนของชีวิต และสวนใหญไดรับอิทธิพล
มาจากการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็กและจากอิทธิพลของพอแม เด็กมีแนวโนมที่จะมีความตองการสูง
ดานสัมฤทธิผล ถาพอแมแสดงพฤติกรรมตอเขาดังนี้ 

1) มีความสอดคลองและเขมงวดพอสมควรกับพฤติกรรมถูกหรือผิดของลูก 
2) ใหการตอบสนองที่เหมาะสมเมื่อลูกมีความประพฤติปฏิบัติดี 
3) ชวยใหลูกมีความรับผิดชอบตอการกระทําของตน 
แมคคลีลแลนดยังไดใหขอคิดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิผลสามารถสอนและ

ฝกอบรมได เทคนิคหลัก ๆ 4 ประการที่จะชวยใหเกิดความตองการสัมฤทธิผล คือ 
1) สนับสนุนใหมีการตั้งเปาหมายสวนบุคคล (Goal setting)  และบันทึกการ

กระทําของตนไว 
2)  ทําใหเกิดการเรียนรูในการคิด พูด กระทํา การรับรูเกี่ยวกับความสัมฤทธิผล

โดยใชวิธีการตาง ๆ เชน การสอน การเลนเกมการเสี่ยง การใชภาษา ฯลฯ 
3) ใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิวา มีความสําคัญตอการ

ประสบความสําเร็จอยางไร 
4) ใหมีการสนับสนุนจากกลุม เชน ใหกลุมไดเลาเรื่องที่ประสบความสําเร็จ

แลกเปลี่ยนกัน 
กลาวโดยสรุป สอนวิธีการคิดและทําพฤติกรรมเหมือนกับผูที่มีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์สูง พฤติกรรมที่แสดงถึงความสําเร็จจะเปนสิ่งเสริมแรงและมีอิทธิพลตอกลุมดวย 
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2. ความตองการสัมพันธ (Need for Affilliation)  หรือ nAff  ความตองการ
สัมพันธเปนความปรารถนาที่จะสรางมิตรภาพและมีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน ซ่ึงคลายกับความ
ตองการสังคมในทฤษฎีของมาสโลว บุคคลที่มีความตองการสูงดานความสัมพันธจะมีลักษณะดังนี้ 

1) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความอบอุนใจและการรับรองจาก 
ผูอ่ืน 

2) มีแนวโนมที่จะคลอยตามความประสงคหรือปทัสถานของผูอ่ืนเมื่อไดรับ
ความกดดัน 

3) มีความสนใจเอาใจใสกับความรูสึกของคนอื่นอยางจริงใจ 
จูง (Kae H. Chung, 1977) เสนอวา คนที่มีความตองการสูงดานความสัมพันธจะ

ชอบทํางานกับผูอ่ืนมากกวาการทํางานคนเดียว และมีแนวโนมที่จะเอาใจใสในงานดีและพยายาม
ทํางานใหดียิ่งขึ้นเมื่อไดรับการรับรองและการสนับสนุนจากผูอ่ืน 

ในองคการถาผูบริหารสรางบรรยากาศของความรวมมือ จัดสภาพแวดลอม
สนับสนุนในการทํางานใหดีแลว ผูที่มีความตองการสูงดานความสัมพันธจะทํางานไดผลงานดียิ่งขึ้น 
ทํางานเขมแข็งขึ้น และมีความพึงพอใจกับความตองการดานความสัมพันธของตน 

3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) หรือ nPow เปนความตองการในการ
ควบคุมผูอ่ืน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบผูอ่ืน มีนักจิตวิทยาบางคนให
เหตุผลวา ความตองการอํานาจเปนเปาหมายหลักของกิจกรรมของมนุษย ดังนั้น ความพึงพอใจของ
มนุษยจึงมาจากการไดควบคุมผูอ่ืน รวมถึงสภาวะแวดลอมดวย 

ผูที่มีความตองการสูงดานอํานาจ จะมีลักษณะดังนี้ 
1) อยากมีอิทธิพลและนําผูอ่ืน 
2) อยากทําการควบคุมผูอ่ืน 
3) ผูกติดอยูกับความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 
4) ชอบแนะนํา ใหความคิดเห็น ประเมินและพยายามที่จะใหผูอ่ืนเปนไปตามที่

ตนคิด 
5) ชอบแสวงหาตําแหนงผูนําเมื่อมีกิจกรรมกลุม ไมวาจะอยูในฐานะหัวหนา

หรือสมาชิกในกลุมก็มักจะมีพฤติกรรมพูดมาก ชอบโตเถียงอางเหตุอางผลนานา 
แมคคลีลแลนด อธิบายวา ความตองการอํานาจสามารถมองได 2 แบบ คือ 

อํานาจสวนบุคคล (Personal Power) ซ่ึงแตละคนมีความพยายามจะใหตนเองเดนมีอํานาจครอบงํา
ผูอ่ืน และอํานาจทางสังคม (Social Power) ที่แตละคนอยากมีสวนเกี่ยวของกับปญหาขององคการ
และอยากทําอะไรที่จะชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย คนที่มีความตองการสูงดานอํานาจทางสังคมจะ
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มีความพึงพอใจในการทํางานกับกลุมและชวยใหกลุมบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสิ่งนี้จะนําไปสูความมี
ประสิทธิผลขององคการและอยากจะทําอะไรที่จะชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสิ่งนี้จะนําไปสู
ความมีประสิทธิผลขององคการมากกวาความพึงพอใจกับความตองการอํานาจสวนบุคคล นอกจากนี้
แมคคลีลแลนดไดเสนอวา ความตองการอํานาจทางสังคมเปนตัวตัดสินความสําเร็จในการบริหารที่
สําคัญที่สุด ถึงแมวาความตองการสูงดานสัมฤทธิผลจําเปนตอผูบริหาร แตผูบริหารในปจจุบันควร
ตองมีความตองการสูงดานอํานาจทางสังคมดวย มีขอนาสังเกตและนาสนใจประเด็นหนึ่ง คือ        
แมคคลีลแลนดไดวัดความตองการอํานาจของนักศึกษามหาวิทยาลัยฮาวารด (Harward) กลุมตาง ๆ 
ในระยะ 20 ป พบวา รอยละ 58 ของผูมีความตองการสูงดานอํานาจมีความดันโลหิตสูงหรือไมก็ตาย
ดวยโรคหัวใจลมเหลว (McClelland, 1976) 

 
4. ทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรซเบอรก ( Herzberg) 
เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg and others, 1959) ไดทําการวิจัยเพื่อพิสูจน

ทฤษฎีของเขาที่วา มนุษยมีความปรารถนา 2 ประการ ประการหนึ่ง คือ ความปรารถนาที่จะขจัดทุกข
ทางรางกายทั้งหลายใหหมดไป เชน ความหิว ความเดือดรอนทางสุขภาพและความทารุณของดินฟา
อากาศ ประการที่สอง คือ ความปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของ
งาน การเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั่วไป ชีวิตที่เจริญกาวหนา เปนตน ตัวอยางประชากรที่ใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย วิศวกร และนักบัญชีของบริษัทแหงหนึ่งที่เมืองพิทสเบอรก จํานวน 200 คน 
เพื่อจะหาคําตอบวา สถานการณอยางไรที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการทํางานมาก
ขึ้นหรือนอยลง และถามความเห็นของประชากรเกี่ยวกับสถานการณที่ทําใหเขามีความรูสึกที่ดีและ
ไมดีตองานของเขา และผูสัมภาษณยังใหวิศวกรและนักบัญชีตอบดวยความรูสึกพอใจและไมพอใจ
ในงานนั้น มีผลถึงการปฏิบัติงานความสัมพันธระหวางบุคคล และความเปนอยูของตนหรือไม 
ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและไมพอใจในงานแตกตางกันและ
ไมมีความสัมพันธกันเลย องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมีลักษณะสัมพันธกบัเรือ่ง
ของงานโดยตรง เรียกวา ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (satisfaction or motivation factors) 
ขณะเดียวกันองคประกอบซึ่งมักจะนํามาซึ่งความไมพอใจในงานและมีหนาที่บํารุงรักษาหรือปองกัน
ไมใหเกิดการทอถอย ไมอยากทํางาน เรียกวา ปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยบํารุงรักษา (dissatisfiers or 
Hygiene factors) ดังตาราง 
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ตารางที่ 2.3  แสดงปจจัยที่สรางความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 

ปจจัยที่สรางความพึงพอใจ 
(Satisfiers or Motivator Factors) 

ปจจัยที่สรางความไมพึงพอใจ 
(Dissatisfiers or Hygiene Factors) 

ความสําเร็จ 
การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา 

เงินเดือน 
ความเปนไปไดที่จะเจริญในงาน 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
สถานภาพ 
การนิเทศงาน 
นโยบายขององคการ 
เงื่อนไขของงาน 
ชีวิตสวนตัว 
ความมั่นคงในงาน 

 
ที่มา : ประมวลสาระชุดวิชา ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา อางถึงใน Herzberg,  
          F. Mansner, B., Snyderman, B. The Motivation to Work, New York : John Wiley, 1959. 

 
เฮอรซเบอรกไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยไวดังนี้ 
1.  ปจจัยจูงใจ  (motivator factors)  เปนปจจัยภายในตัวบุคคล (intrinsic) เปนสิ่งที่

อยูในความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคลที่จะกระตุนใหผูที่ทํางานมีความรูสึกในดานดี มี
ความพึงพอใจในการทํางาน การขาดปจจัยเหลานี้มิไดเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูที่
ทํางานแตอยางใด แตการมีปจจัยเหลานี้จะชวยเปนสิ่งจูงใจใหเขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา จากตารางขางตน เฮอรซเบอรกไดเสนอปจจัยดานนี้ไว 5 ประการคือ  

1) ความสําเร็จของงาน  
2) การไดรับการยอมรับนับถือ  
3) ลักษณะของงาน  
4) ความรับผิดชอบ  
5) ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
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2. ปจจัยเกื้อหนุน (hygiene factors)  เปนปจจัยภายนอก (extrinsic) เชน นโยบาย
ขององคการและการบริหาร การนิเทศ เงินรายได สภาพการทํางาน เปนตน ปจจัยเหลานี้มิไดเปน
ส่ิงจูงใจในการทํางาน แตถาขาดหรือไมมีปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูที่ทํางาน 
และสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานได ดังนั้น การใหความสนใจตอปจจัยเกื้อหนุนจึง
เปนสิ่งจําเปน ถึงแมจะมิไดเปนปจจัยที่จะจูงใจในการทํางานก็ตาม เฮอรซเบอรกไดเสนอปจจัยดานนี้
ไวทั้งส้ิน 11 ประการ ดังนี้ 

1)  เงินเดือน  
2)  ความเปนไปไดที่จะเจริญในงาน  
3)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  
4)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
5)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
6)  สถานภาพ  
7)  การนิเทศงาน  
8)  นโยบายขององคการ 
9)  เงื่อนไขของงาน 
10) ชีวิตสวนตัว 
11) ความมั่นคงในงาน 

พะยอม วงศสารศรี (2537: 66-67) ไดนําทฤษฎีของเฮอรซเบอรกมาสรุปเปน
แผนภาพประกอบไปดวยปจจัยจูงใจ 5 ประการ และปจจัยบํารุงรักษา หรือปจจัยเกื้อหนุน 5 ประการ 
ดังนี้ 
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กระตุนใหเกิดความพึงพอใจ +                - ลด (รักษา) ความไมพึงพอใจ 

 ใหอยูในระดับที่เหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

องคการ 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จ 
- การยอมรับ 
- งานที่ทํา 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 

ปจจัยบํารุงรักษา 
- นโยบายขององคการ 
- สภาพการทํางาน 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล 
- คาจาง, เงินเดอืน 
- ความมั่นคงในงาน 

เพิ่มความพึงพอใจในงาน
เพิ่มผลผลิตสูงขึ้น 

ลดความคับของ 
ลดความรูสึกกดดันตาง ๆ  

 
ภาพที่  2.3 ทฤษฎีของเฮอรซเบอรกกับความสําเร็จในการทํางาน 
 
ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปจจัยซ่ึงเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงาน

ทํางานดวยความพึงพอใจเพิ่มผลผลิตมากขึ้น ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับเรื่องงาน
โดยตรง เปนปจจัยที่สงผลตอความเจริญกาวหนาในการทํางานประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ 5 
ประการ คือ 

1) ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานบรรลุผลสําเร็จตาม
จุดมุงหมาย หรือจบกระบวนการในแตละเรื่อง ซ่ึงรวมทั้งการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดี เปนที่พอใจของตัวผูปฏิบัติงานเองและผูบังคับบัญชา 

2) การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ยกยอง ชมเชย 
รับรู หรือแสดงความยินดี เชื่อถือในความสําเร็จของงาน จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูที่
เกี่ยวของ 

3) งานที่ทํา (Work itself) หมายถึง ลักษณะของงานวาเปนงานที่ยาก – งาย 
นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือทาทายหรือไม 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
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5) ความกาวหนาและความเจริญเติบโต (Advancement) หมายถึง การไดรับการ
เล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาความรูเพิ่มเติม 

ปจจัยบํารุงรักษา (Mentenance or Hygiene Factors) องคประกอบที่เปน
ส่ิงแวดลอมของงานที่จะเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจ ฉะนั้น ปจจัยดานนี้องคการจะตองบํารุงรักษา
ใหอยูในสภาพที่เหมาะสม เพื่อปองกันมิใหบุคคลบังเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ปจจัย
บํารุงรักษาประกอบไปดวยปจจัยหลัก ๆ  5 ประการคือ 

1) นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ
หรือการบริหารงานขององคการและการติดตอส่ือสารในองคการ 

2) สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และส่ิงแวดลอมอื่น ๆ  เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ  

3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ในองคการ สามารถทํางานรวมกัน
และเขาใจซึ่งกันและกัน 

4) คาจาง-เงินเดือน (Salary) หมายถึง จํานวนรายไดประจําหรือรายไดพิเศษที่เปน
ผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลในหนวยงาน 

5) ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
ยั่งยืน มั่นคงของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

จากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก พอสรุปไดวา ปจจัยตาง ๆ ทั้ง 10 ประการ สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคการ ดังนั้น ผูบริหารควรจะเอาใจใสใหความสําคัญ
แกปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors)  เพื่อเปนการลดความไมพึงพอใจของบุคลากรหรือปองกัน
ความไมพึงพอใจของบุคลากรไมใหเกิดขึ้น ซ่ึงจะเปนผลในการลดความคับของใจและความรูสึกใน
ปญหาตาง ๆ ขององคการ หลังจากนั้นจึงคอยกระตุนบุคลากรดวยปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ก็
จะทําใหการบริหารงานขององคการประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

5. ทฤษฎีเอ็กซ (X Theory) และทฤษฎีวาย (Y Theory) ของแมคเกรเกอร           
(Douglas McGregor ) 

แมคเกรเกอร (McGregor ,1960 : 33 – 48)  ไดเปรียบเทียบใหเห็นสมมติฐานเกี่ยวกบั
พฤติกรรมในการทํางานของมนุษย ตามทัศนของผูบริหารตามที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา เพื่อที่จะ
ใชเปนสิ่งกําหนดแบบของความเปนผูนํา โดยตั้งทฤษฎี X และทฤษฎี  Y ดังนี้ 
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ทฤษฎี X ไดตั้งสมมติฐานของมนุษยไววา  
1) ปกติบุคคลไมชอบทํางาน ถามีโอกาสก็จะหลบหรือหลีกเลี่ยงงาน 
2) เพราะบุคคลมีนิสัยไมชอบทํางาน  จึงตองถูกบังคับ ควบคุม ส่ังการ และมี

บทลงโทษไว เพื่อจะใหบุคคลเหลานั้นเกิดความพยายามที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
3) โดยทั่วไปบุคคลชอบใหมีการแนะนํา แตพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบและมี

ความทะเยอทะยานนอยมาก แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนือส่ิงอ่ืนใด 
ทฤษฎี  Y 
1) การใชพลังกายและพลังสมองในการทํางาน เปนปรากฏการณทางธรรมชาติ

เชนเดียวกับการเลนกีฬาและพักผอน 
2) การควบคุมและการลงโทษ ไมใชวิธีเดียวที่ทําใหเกิดความพยายามทํางานเพื่อ

บรรลุเปาหมายขององคการ แตบุคคลจะกําหนดทิศทางและควบคุมตนเองในการปฏิบัติภารกิจตามที่
ไดรับมอบหมาย 

3) การรับผิดชอบตอเปาหมายขององคการเปนส่ิงที่ตองทําเพื่อใหไดผลตอบแทนที่
เปนผลลัพธ 

4) สภาพของบุคคลทั่ว ๆ ไปเรียนรูส่ิงตาง ๆ ภายใตสภาวการณอันเหมาะสม ซ่ึงไม
เพียงแตยอมรับเงื่อนไขเทานั้น แตจะตองแสวงหาความรับผิดชอบดวย 

5) ประสิทธิภาพกับการคิดวิเคราะห สรางสรรค มีอยูในตัวบุคคลทุกคนเปนสวน
ใหญ 

6) ภายใตสภาพชีวิตของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทางสติปญญา
ของบุคคลเปนสิ่งจําเปน 

ความสัมพันธระหวางทฤษฎีของ Maslow, Herzberg และ McGregor 
โดยทั่วไปแลวทฤษฎีการจูงใจของ Maslow, Herzberg และ McGregor จะมีแนวทาง

ของการจูงใจมาจากทัศนะเฉพาะตัวของแตละคน แตทฤษฎีทั้งสามสามารถนํามาเปรียบเทียบกันได 
(สมยศ นาวีการ, 2521:  109-110) กลาวคือ 

ความตองการในระดับต่ํากวาทั้งสามประเภทในทฤษฎีของ Maslow คือ ความตองการ
ทางดานรางกาย ความปลอดภัย และความตองการทางดานสังคม นั้นอาจจะเปรียบเทียบไดกับ
บทบาทของปจจัยบํารุงรักษาในทฤษฎีการจูงใจและบํารุงรักษาของ Herzberg และสมมุติฐานใน
ทฤษฎี X ของ McGregor ที่เนนสนองความตองการในระดับต่ํา 

สวนความตองการในระดับสูงของ Maslow คือ ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง และ
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต อาจจะเปรียบไดกับปจจัยจูงใจของ Herzberg และ
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สมมติฐานในทฤษฎี Y ของ McGregor ซ่ึงมุงสนองความตองการในระดับสูง เชน การมีความคิดริเร่ิม
ในการทํางาน การสั่งการ และการควบคุมตนเองและตองการมีความรับผิดชอบ นั่นคือ ทฤษฎีลําดับ
ขั้นความตองการของ Maslow และทฤษฎีการจูงใจและบํารุงรักษาของ Herzberg จะใชสมมติฐาน
อยางเดียวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ดังตารางแสดงความสัมพันธดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.4 เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางทฤษฎีของ มาสโลว,  เฮอรซเบอรก  และ แมคเกรเกอร 
 

Maslow Herzberg McGregor 
ความตองการในระดับสูง 
 - ความสมหวังในชีวิต 
 - ความตองการเกียรติยศ 
    ช่ือเสียง 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จ 
- การยอมรับ 
- งานที่ทํา 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนา 

ทฤษฎี Y  
 - การตอบสนองความตองการ 
 - เกียรติยศชื่อเสียงและ 
    ความสําเร็จในชีวิต 
 - ความรับผิดชอบ 
 - ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 - การควบคุมและการสั่งการ 
   ดวยตนเอง 

ความตองการระดับต่ํา 
 - ความตองการทางสังคม 
 - ความตองการความปลอดภัย 
 - ความตองการทางดาน 
    รางกาย 

ปจจัยบํารุงรักษา 
 - นโยบายและการบริหารงาน 
    ขององคการ 
 - การบังคับบัญชา 
 - ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 - เงินเดือน 
 - สภาพแวดลอมของการ 
    ทํางาน 

ทฤษฎี X 
 - ความตองการความมั่นคง 
   เหนือส่ิงอ่ืนใด 
 - ตองการสั่งการ 
 - ตองขมขูดวยการลงโทษ 

 
จากความเห็นของนักวิชาการขางตนสามารถสรุปไดวา  ส่ิงจูงใจเปนปจจัยสําคัญที่ทําให

บุคลากรปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่ง  และเมื่อไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการตามความมุงหวังหรือปรารถนา
แลว  บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ  ดังนั้นความพึงพอใจในงานหรือการสรางความพึงพอใจให
บุคลากรในหนวยงานขึ้นอยูกับองคประกอบหรือส่ิงจูงใจตาง ๆ  ที่มีอยูในหนวยงาน  หากบุคลากร
ไดรับการตอบสนอง  ยอมสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้น 



    
43 

2.  การบริหารงานของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 

2546 สํานักนโยบายและยุทธศาสตรเปนสวนราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมี
ฐานะเปนสํานัก มีผูอํานวยการสํานักเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการ ซ่ึงมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2546 : 59) 

1) จัดทํานโยบาย ยุทธศาสตร เปาหมายการใหบริการ กําหนดกรอบวงเงินงบประมาณ 
แผนงบประมาณ และแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมทั้งจัดทํานโยบาย แผนปฏิบัติราชการ 
และงบประมาณของสํานักงานปลัดกระทรวง 

2) ศึกษา วิเคราะห วิจัยและจัดทําสถิติ ประมวลผลขอมูล ดัชนีดานการบริหารจัด
การศึกษา 

3) ดําเนินการเกี่ยวกับความรวมมือดานเงินกูยืมตางประเทศ 
4) สงเสริม สนับสนุน พัฒนา และประสานงานตามนโยบายพิเศษ นโยบายเรงดวน งาน

การศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและการกีฬา เพื่อการศึกษา 
5) สงเสริม สนับสนุน พัฒนา และใหคําปรึกษาแนะนําวิชาการดานการจัดการศึกษา 

การวางแผน การงบประมาณ การติดตามประเมินผล การรายงานผลและประสานการปฏิบัติงานของ
หนวยงานในกระทรวงและในสํานักงานปลัดกระทรวงใหเปนไปตามแผนปฏิบัติราชการ 

6) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 

จากอํานาจหนาที่ที่ไดกลาวแลวขางตน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน 
ปลัดกระทรวง จึงไดกําหนดภารกิจของหนวยงานไวดังนี้ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร,  2546 : 26) 

1) ดานบริหารทั่วไป ประกอบดวย งานธุรการ งานบุคลากร งานการเงินและพัสดุ งาน
บริการขอมูลทางวิชาการและเครือขาย และงานชวยอํานวยการ ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

2) ดานนโยบาย ประกอบดวย งานพัฒนานโยบาย งานประสานนโยบายดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองและสิ่งแวดลอม งานนโยบายการจัดการศึกษาดานศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการ
กีฬา 

3) ดานยุทธศาสตรและแผน ประกอบดวย งานพัฒนายุทธศาสตร งานแผนปฏิบัติ
ราชการกระทรวง งานแผนเฉพาะกิจและเฉพาะพื้นที่ และงานโครงการเงินกูตางประเทศ 
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4) ดานงบประมาณ ประกอบดวย งานแผนงบประมาณบูรณาการและแผนงานพิเศษ 
งานเปาหมายการใหบริการสาธารณะ งานจัดทํางบประมาณ และงานบริหารงบประมาณ 

5) ดานติดตามประเมินผลและรายงาน ประกอบดวย งานสถิติและดัชนี งานประมวลผล
ขอมูลและ GIS งานรายงานผลการดําเนินงาน งานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

6) ดานนโยบายและแผน สํานักงานปลัดกระทรวง ประกอบดวย งานจัดทํานโยบายและ
แผนปฏิบัติการ งานวิเคราะหและจัดทํางบประมาณ สํานักงานปลัดกระทรวง งานบริหารงบประมาณ 
สํานักงานปลัดกระทรวง และงานติดตามประเมินผลและรายงาน สํานักงานปลัดกระทรวง 

7) ดานกิจการพิเศษ ประกอบดวย งานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ งาน
การศึกษาเพื่อความมั่นคงของชาติ งานนโยบายพิเศษ และงานความรวมมือและประสานเครือขาย 

จากอํานาจหนาที่และภารกิจของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง   
ที่ไดกลาวมาขางตน จึงกําหนดโครงสรางของสํานกันโยบายและยุทธศาสตร สํานกังานปลดักระทรวง
ไดดังนี้ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร, 2546 : 27) 

1) กลุมงานบริหารทั่วไป ทําหนาที่ปฏิบัติงานดานบริหารทั่วไป ไดแก งานดานธุรการ 
บุคลากร การเงินและพัสดุ บริการขอมูลวิชาการและเครือขาย งานชวยอํานวยการ และปฏิบัติงานอื่น
ตามที่ไดรับมอบหมาย  

2) กลุมนโยบาย ทําหนาที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนานโยบาย งานนโยบายดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมืองและสิ่งแวดลอม งานนโยบายการจัดการศึกษาดานศาสนา ศิลป วัฒนธรรมและการ
กีฬา  

3) กลุมยุทธศาสตรและแผน ทําหนาที่ปฏิบัติงานดานพัฒนายุทธศาสตรและแผน      
งานแผนปฏิบัติราชการกระทรวง งานแผนเฉพาะกิจและเฉพาะพื้นที่ และงานโครงการเงินกู
ตางประเทศ  

4) กลุมงบประมาณ ทําหนาที่ปฏิบัติงานดานแผนงานงบประมาณบูรณาการและ
แผนงานพิเศษ งานเปาหมายการใหบริการสาธารณะ งานจัดทํางบประมาณ  และงานบริหาร
งบประมาณ  

5) กลุมติดตามประเมินผลและรายงาน ทําหนาที่ปฏิบัติงานดานสถิติและดัชนี งาน
ประมวลผลขอมูลและ GIS งานรายงานผลการดําเนินงาน และงานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

6) กลุมนโยบายและแผน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทําหนาที่ปฏิบัติงาน  
ดานการจัดทํานโยบายและแผนปฏิบัติการ  งานวิเคราะหและจัดทํางบประมาณ  สํานักงาน
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ปลัดกระทรวง งานบริหารงบประมาณ สํานักงานปลัดกระทรวง และงานติดตามประเมินผลและ
รายงาน สํานักงานปลัดกระทรวง   

7) กลุมกิจการพิเศษ ทําหนาที่ปฏิบัติงานดานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
งานการศึกษาเพื่อความมั่นคงของชาติ งานนโยบายพิเศษ งานความรวมมือและประสานเครือขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง 

กลุมบริหารทั่วไป 

 งานธุรการ 
 งานบุคลากร 
 งานการเงินและพัสดุ 
 งานบริการขอมูลวิชาการ 

     และเครือขาย 
 งานชวยอํานวยการ 

 

กลุมนโยบาย กลุมยุทธศาสตรและแผน กลุมงบประมาณ 

 กลุมงานสถิติและดัชนี 
 กลุมงานประมวลผลขอมูลและ GIS 
 กลุมงานรายงานผลการดําเนินงาน 
 กลุมงานติดตามและประเมินผล 

     การปฏิบัติราชการ 

กลุมติดตามประเมินผลและรายงาน 

 กลุมงานจัดทํานโยบายและแผนปฏิบัติการ 
 กลุมงานวิเคราะหและจัดทํางบประมาณ  

     สป. 
 กลุมงานบริหารงบประมาณ สป. 
 กลุมงานติดตามประเมินผลและรายงาน สป. 

กลุมนโยบายและแผน สป. 

 กลุมงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
 กลุมงานการศึกษาเพื่อความมั่นคงของชาติ 
 กลุมงานนโยบายพิเศษ 
 กลุมงานความรวมมือและประสานเครือขาย 

 

 กลุมงานแผนงบประมาณ 
     บูรณาการและแผนงานพิเศษ 

 กลุมงานเปาหมายการให 
     บริการสาธารณะ 

 กลุมงานจัดทํางบประมาณ 
 กลุมงานบริหารงบประมาณ 

 

 กลุมงานพัฒนานโยบาย 
 กลุมงานนโยบายดานเศรษฐกิจ 

     สังคม การเมืองและสิ่งแวดลอม 
 กลุมงานนโยบายการจัดการ 

     ศึกษาดานศาสนา ศิลปะ  
     วัฒนธรรมและการกีฬา 

 

 กลุมงานพัฒนายุทธศาสตร 
 กลุมงานแผนปฏิบัติราชการ 

     กระทรวง 
 กลุมงานแผนเฉพาะกิจ 

     เฉพาะพื้นที่ 
 กลุมงานโครงการเงินกูตางประเทศ 

 

คณะที่ปรึกษาทางวิชาการ 

กลุมกิจการพเิศษ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ  งานรวมของทุกกลุม : งานวจิัย การใหคําปรึกษาแนะนําวิชาการ ปฏิบัติงานรวม สนับสนุนกับหนวยงานอื่น และการรวมเปนทีมงาน 
 

ภาพที่ 2.5   โครงสรางสํานักนโยบายและยทุธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง 
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ระบบบริหารงานของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง 
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง ไดกําหนดแนวทางการ

บริหารงานของหนวยงานไวดังนี้ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักนโยบายและ           
ยุทธศาสตร,  2546 : 40-42) 

1) งานประจําใหเปนงานที่ดําเนินการภายใตกลุมงาน 
2) งานนโยบายรัฐบาล งานเรงดวนใหเปนการมอบหมายจากสํานักแลวสรางทีม

ดําเนินการ 
3) งานสรางสรรคใหคัดเลือกทีมดําเนินการและบริหารโครงการ ในรูปแบบการสราง

ทีมงานตามแผนภูมิ 
 

 
 
        
 
 
งาน      งาน      งาน 
ทีมงาน       1     ทีมงาน         2     ทีมงาน        1 
ทีมงาน       1     ทีมงาน         2     ทีมงาน        2 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

กลุม กลุม กลุม 

   การจัดทีม    
งาน  =  หนาที่ประจํา 
ทีมงาน  =   1  ทีมงานตามนโยบายรัฐบาล (12 ขอ)                   ยุบ/ตั้งตามรัฐบาล 
              =   2  ทีมงานเรงดวน                   ยุบเมื่อสงตอใหคนอื่นทําไดแลว 
                         การประเมินติดตามผล การประสานงาน 

 
ภาพที่ 2.5 ระบบบริหารงานของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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ยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

การกําหนดยุทธศาสตรการดําเนินงาน การวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ของหนวยงาน 
เพื่อกําหนดเปนแผนยุทธศาสตรในการพัฒนา สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน 
ปลัดกระทรวง จึงมีความจําเปนควบคูกับการจัดโครงสรางอัตรากําลัง ดังนั้น จึงไดกําหนด 
ยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงานไว 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร,  2546 : 50) 

ยุทธศาสตรที่ 1 วิเคราะหภารกิจ และจัดกลุมภารกิจใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงโครงสรางใหมของกระทรวงศึกษาธิการ 

ยุทธศาสตรที่ 2  ปรับระบบและกระบวนการการทํางานใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการแนวใหมที่เนนผลสัมฤทธิ์ (ผลผลิตและผลลัพธ) ของงาน มีการลดขั้นตอน กําลังคน ปรับ
โครงสรางการบริหารงานแบบ command มาเปน project team 

ยุทธศาสตรที่ 3 จัดบุคลากรลงปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความรูความสามารถ ตาม
หลัก put the right man on the right job และมีการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดความสามารถสูงเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเนนจุดคุมทุน (rate of return) ของการพัฒนาบุคลากร
แตละดาน 

ยุทธศาสตรที่ 4  มีการกําหนดมาตรฐานงานของสํานัก กลุม กลุมงานและรายบุคคล 
โดยมีการจัดทํา portfolio เพื่อเปนขอมูล 

ยุทธศาสตรที่ 5  มีการประเมินผลงาน โดยกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานอยาง
เปนระบบ และมีการนําผลการประเมินไปใชในระบบการบริหารงานบุคคลอยางเปนรูปธรรม 

ยุทธศาสตรที่ 6  มีการนําระบบคุณธรรมมาใชในการตอบแทนรางวัลผูที่มีผลงาน 
ควรไดรับรางวัลตอบแทนทั้งดานเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ
ราชการ 

 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
เกศินี ทีปประสาน (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน ดานการ
บังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานรายไดและดานการเลื่อนตําแหนง
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มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับนอย เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน จําแนก
ตามประสบการณ พบวา โดยภาพรวมทุกดานไมแตกตางกัน มีเพียงดานการบังคับบัญชาดานเดียวที่
พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนระดับการศึกษา พบวา โดยสวนรวม     
ไมแตกตางกัน มีเพียงดานเพื่อนรวมงานดานเดียวที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

เพ็ญนภา เรืองเดช (2541: บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการทํางาน
ของขาราชการพลเรือนในสํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม พบวา ขาราชการ
พลเรือนในสํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ตามตัวแปรอิสระ พบวา ขาราชการพลเรือนที่มีเพศ และหนาที่ความรับผิดชอบตางกันมีความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมไมแตกตางกัน สวนขาราชการพลเรือนที่มีตําแหนงหนาที่
ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมัคร ศิริภักดิ์ (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัด เขตการศึกษา 9 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมากไป
หานอยไดดังนี้คือ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล การ
ยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน การนิเทศงาน เงินเดือนและประโยชน
เกื้อกูล และความกาวหนา  

ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบวา  มี
ความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลกับการนิเทศงาน  สวนดานที่มีความสัมพันธกันต่ําสุด  คือ 
ความสําเร็จในงานกับการนิเทศงาน 

วิฑูรย เพชรประภัสสร (2542: 75) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาคใตของประเทศไทย พบวา ขาราชการสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอในภาคใตของประเทศไทย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย
องคประกอบอยูในระดับปานกลาง ยกเวนองคประกอบความรับผิดชอบอยูในระดับมาก 

ไพบูลย โรจนพิทยากูล (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา  พบวา  บุคลากรสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดพังงา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน ดาน
การยอมรับนับถือ  และดานความรับผิดชอบ  อยู ในระดับมาก  สวนดานลักษณะงาน  ดาน
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ความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล อยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหปจจัยดานประเภทขาราชการ
ตางกับแลวพบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายองคประกอบไมแตกตางกัน 
บุคลากรที่ประสบการณการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตาง
กัน แตเมื่อทดสอบรายองคประกอบ พบวา บุคลากรที่มีประสบการณตั้งแต 10 ปขึ้นไป มีความ        
พึงพอใจในดานความสําเร็จของงานมากกวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 ขอเสนอแนะในการปรับปรุงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา  จากแบบสอบถามปลายเปด  ผูตอบ
แบบสอบถามใหขอเสนอแนะ ดังนี้ คือ ควรใหเกียรติยกยองและยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน ควร
มอบหมายงานใหบุคลากรไดปฏิบัติตรงกับความรู ความสามารถและบทบาทหนาที่ตามตําแหนง ควร
สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็นและมีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงานหรือรวมตัดสินใจ ผูบังคับบัญชาควรมี
คุณธรรม สรางความเปนกันเองในการทํางานรวมกัน ควรสนับสนุนสงเสริมใหมีการประชุมพบปะ
หรือสังสรรคกันใหมากขึ้น มีการประสานงานภายในดวยบรรยากาศที่ดี ควรจัดหาวัสดุ อุปกรณที่
จําเปนตองใชอยางเหมาะสมทั่วถึง ควรปรับปรุงเงินเดือน และสวัสดิการใหสอดคลองกับสภาวะ
เศรษฐกิจปจจุบันอยางเหมาะสมและเปนธรรม สวนแนวทางการสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานพบวา เจาหนาที่เห็นดวยอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานรางวัลตอบ
แทน ดานการบริหาร และดานงาน ตามลําดับ 

สุวารี เคียงประพันธ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง ผลการวิจัยสรุปวา  

1. ขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจยั
ค้ําจุนในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 

2. การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง โดยจําแนกตามตัวแปร คือ  

2.1 ขาราชการที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และใน
ดานปจจัยค้ําจุน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยขาราชการเพศชายมีความ       
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการเพศหญิง   
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2.2 ขาราชการที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

2.3 ขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายดาน 2 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยขาราชการที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี 

2.4 ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและดานปจจัยคํ้าจุน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานสูงกวา 20 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวา
ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 10 ป และ 10-20 ป 

3. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการสงเสริมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง 

3.1 ดานปจจัยคํ้าจุน มีขอเสนอแนะในเรื่องควรปรับอัตราเงินเดือนใหสอดคลอง
กับคาครองชีพในปจจุบัน การพิจารณาความดีความชอบควรมีกฎเกณฑที่เหมาะสมและยุติธรรม และ
ควรกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานใหชัดเจน แนนอน 

3.2  ดานปจจัยจูงใจ มีขอเสนอแนะในเรื่องควรสงเสริมใหขาราชการไดเล่ือน
ตําแหนงที่สูงขึ้น การมอบหมายงานควรพิจารณาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และควรมีการ
ยกยอง ชมเชย ขาราชการที่ปฏิบัติงานดีเดน 

3.3 ดานขอเสนอแนะอื่น ๆ  มีขอเสนอแนะในเรื่องควรจัดสวัสดิการเพิ่มเติม
ใหแกขาราชการชั้นผูนอย ควรจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมกับปริมาณงานของแตละหนวยงาน 

ประสิทธิ ใจชวง (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนคร ผลการศึกษาพบวา 

1. บุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนคร โดยรวมมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยจําแนกตามปจจัยดังนี้ 

1.1 ปจจัยกระตุน มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีความพอใจรายดานอยูใน
ระดับมาก 4 ดาน และระดับปานกลาง 1 ดาน คือ ความกาวหนา 

1.2 ปจจัยคํ้าจุน มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีความพอใจรายดานอยูใน
ระดับมาก 5 ดาน และระดับปานกลาง 2 ดาน คือ ดานเงินเดือน และดานสภาพการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ใน
จังหวัดสกลนคร พิจารณาตามสภาพพบวา 
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2.1 กลุมผูบริหาร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากและ
จําแนกตามปจจัยดังนี้ 

2.1.1 ปจจัยกระตุน มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีความพอใจรายดาน
อยูในระดับมากทุกดาน 

2.1.2 ปจจัยคํ้าจุน มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีความพอใจรายดานอยู
ในระดับมาก 5 ดาน และระดับปานกลาง 2 ดาน คือ ดานเงินเดือน และดานสภาพการทํางาน 

2.2 กลุมผูปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
และจําแนกตามปจจัยดังนี้ 

2.2.1 ปจจัยกระตุน มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีความพอใจรายดาน
อยูในระดับมาก 4 ดาน และระดับปานกลาง 1 ดาน คือ ดานความกาวหนา 

2.2.2 ปจจัยคํ้าจุน มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีความพอใจรายดานอยู
ในระดับมาก 5 ดาน และระดับปานกลาง 2 ดาน คือ ดานเงินเดือน และดานสภาพการทํางาน 

พิชิต บุตรศรีสวย (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด เขตการศึกษา 9 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยความพึงพอใจเรียง
ตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ความรับผิดชอบ ความเปนสวนตัว การบังคับบัญชา นโยบายและ
การบริหาร ความมั่นคงในงาน ความกาวหนา ความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เงินเดือน และสภาพการทํางาน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ 
ตําแหนง และประสบการณการทํางาน พบวา บุคลากรที่มีเพศ ตําแหนง และประสบการณการทํางาน
ตางกัน จะมีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาความพึงพอใจรายดาน พบวา เพศ
ชายมีความพึงพอใจสูงกวาเพศหญิง ในดานความสําเร็จของงาน สภาพการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และดานการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานและดานความมั่นคงในงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลากรตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มีความพึงพอใจสูงกวา 
นักวิชาการศึกษา ในดานความสําเร็จของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานความ
รับผิดชอบ เงินเดือน ความมั่นคงในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนบุคลากรที่มี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 15 ป มีความพึงพอใจสูงกวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน
ระหวาง 15-25 ป ในดานลักษณะของงาน ความกาวหนา การบังคับบัญชาและนโยบายและการ
บริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน
ต่ํากวา 15 ป มีความพึงพอใจสูงกวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 25 ปขึ้นไป ในดาน
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ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น 
จึงควรนําไปเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาที่มีเพศ ตําแหนง และประสบการณ
การทํางานตางกัน ใหมีความพึงพอใจที่สูงขึ้นอยางเทาเทียมกัน 

 
3.2 งานวิจัยในตางประเทศ 

เฮอรซเบอรก (Herzberg 1959, 60 – 63) ไดทําการวิจัยองคประกอบของความ       
พึงพอใจและไมพึงพอใจโดยศึกษาจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 คน เพื่อหาวาอะไรเปน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและอะไรเปนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจเมื่อ
วิเคราะหจากคําตอบแลวพบวา  ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี  5  ประการ  ไดแก  การไดรับ
ความสําเร็จ  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา  สวนองคประกอบ
ที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจมี  11  ประการ  ไดแก  เงินเดือน  โอกาสกาวหนา  ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา  ฐานของอาชีพ  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  การ
นิเทศงาน  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท  สภาพการทํางาน  ความมั่นคงปลอดภัย  และชีวิต
สวนตัว 

กิบสัน และ คิน (Gibson and Khin, 1970: 411) ไดศึกษาความสัมพันธกันระหวาง
อายุและความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบวา เมื่อคนงานมีอายุมากขึ้นมีแนวโนมจะรูสึกมีความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น สวนคนงานที่มีอายุนอยมักจะมีความคาดหวังสูงตอการเลื่อนตําแหนงและ
เงื่อนไขอื่น ๆ  

เวเลซ  (Velez 1972, 997-A)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจและไมพึงพอใจใน
การทํางานของปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในรัฐโคลัมเบีย ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา 

1. ผูปฏิบัติงานไมพอใจตอองคประกอบภายนอกของงาน ไดแก เงนิเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูล นโยบายการบริหาร สวนองคประกอบภายในทีพ่อใจนอยที่สุด ไดแก ความกาวหนา 

2. ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในมหาวทิยาลัยแบบอิสระ มากกวามหาวทิยาลัยของรัฐ 
3. ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน  มีสวนทําใหความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
ซิเวสต (Srivasve, 1977: 151) ไดศึกษารวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจใน

การทํางาน ไดขอสรุป 5 ประการ คือ 
1) แรงจูงใจภายในที่มีตอการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความ         

พึงพอใจในการทํางาน และมีความสัมพันธในทางลบกับการเปลี่ยนงานและการขาดงาน 
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2) ความอิสระของงาน มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน 
3) รูปแบบของผูบังคับบัญชาที่เปนประชาธิปไตย มีความสัมพันธทางบวกกับความ

พึงพอใจในการทํางาน แตอาจจะสัมพันธไดทั้งทางบวกและทางลบกับการปฏิบัติงาน 
4) รูปแบบของผูบังคับบัญชาที่สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
5) บรรยากาศขององคการ ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงการสนับสนุนการติดตอประสาน

สัมพันธอยางเปดเผย การมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน 
คูเปอร  และคณะ  (Cooper  and  others  1979, 117-125)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความ

พึงพอใจในงานพบวา  คุณลักษณะสวนตัว  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับของวิชาชีพ  มีอิทธิพลตอความ  
พึงพอใจในงานโดยความพึงพอใจจะเพิ่มขึ้นตามอายุ  ปจจัยภายนอก  ไดแก  เงินเดือน ความมั่นคง  
โอกาส  การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง  มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 

เดอเรนดา  (Dereinda  1984, 1264 – A)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในการทํางานกับการปฏิบัติงานทําการศึกษาในรัฐวิสคอนซิน  ผลการวิจัยพบวา  
ลักษณะงาน  เพื่อนรวมงาน  การบังคับบัญชา  เงินเดือน  และความกาวหนา  ในตําแหนงหนาที่  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งภายในประเทศและ
ตางประเทศที่ไดกลาวมาแลวขางตน  แสดงใหเห็นวา บุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก
นอยเพียงใด ขึ้นอยูกับแรงจูงใจหรือปจจัยตาง ๆ ที่ตอบสนองความตองการพื้นฐานของบุคคลแตละ
บุคคล  เชน  ความสําเร็จในการทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงาน  ความพอใจในตําแหนงงาน  ความรับผิดชอบ  การปกครองของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน/ผูบังคับบัญชา รายได  สภาพแวดลอม  และความมั่นคงในงาน  
ทั้งนี้ ปจจัยแตละปจจัยมีผลตอระดับความพึงพอใจในแตละบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงขึ้นอยูกับลักษณะ
และความตองการของบุคคลแตละบุคคล  เชน  เพศ  วุฒิการศึกษา  ตําแหนงหนาที่  ประสบการณ         
ภูมิลําเนา เปนตน  ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการเปนอยางยิ่ง ดังนั้น ผูบริหารองคการควรใหความสําคัญทั้งปจจัย
ที่สรางความพึงพอใจ และปจจัยที่สรางความไมพึงพอใจ โดยพยายามลดหรือปองกันความไม        
พึงพอใจของบุคลากรไมใหเกิดขึ้น ในขณะเดียวกันก็ตองพยายามกระตุนสงเสริมใหบุคลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ เพื่อใหการบริหารงานประสบผลสําเร็จอยางมี     
ประสิทธิภาพ 



บทที่  3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการวิจัย
ดังนี้ 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1.1  ประชากร  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการสังกัดสํานักนโยบาย
และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  จํานวน 106 คน  

1.2  กลุมตัวอยาง  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการสํานักนโยบาย
และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 84 คน ไดมาจากการกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยาง  ตามตารางสําหรับพิจารณาขนาดกลุมตัวอยางตามทรรศนะของเครจซี่และมอรแกน 
(Krejcie  and MorGan, 1970: 607-610 อางถึงใน ผองศรี วาณิชยศุภวงศ 2543: 103) 
 

2.  เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง โดยแบงออกเปน 
3  ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ แตละระดับมีความหมายดังนี้ 
5  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจมากที่สุด 
4  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจมาก 
3  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจปานกลาง 
2  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจนอย 
1  หมายถึง  มคีวามพึงพอใจนอยที่สุด 
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แบบสอบถามดังกลาวมีจํานวน 52 ขอ โดยขอคําถามจะครอบคลุมถึงปจจัยที่มีผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 2 ปจจัย  ดังนี้ 
ปจจัยจูงใจ ไดแก 
ดานความสําเรจ็ของงาน  7 ขอ 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ  5 ขอ 
ดานลักษณะของงาน  5 ขอ 
ดานความรับผิดชอบ  5 ขอ 
ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  4 ขอ 
ปจจัยเก้ือหนุน  ไดแก 
ดานนโยบายและการบริหารงาน  5 ขอ 
ดานสภาพการทํางาน  5 ขอ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  6 ขอ 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  5 ขอ 
ดานความมัน่คงในงาน  5 ขอ 
ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด เกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความ  

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงาน   
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

สําหรับขั้นตอนในการสรางเครื่องมือในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
1. ศึกษาหลักการ ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัย   

ที่เกี่ยวของนํามาเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 
2. นําขอมูลที่ไดมากําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ โดยใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของการวิจัย 
3. สรางเครื่องมือ แลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง

ของเนื้อหา และภาษาที่ใช และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 
4. ดําเนินการปรับปรุงแกไขเครื่องมือตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

แลวนําเครื่องมือดังกลาวใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง พรอมกับไดเสนอ
ใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน (รายช่ือในภาคผนวก) พิจารณาตรวจสอบ ความถูกตองของเนื้อหา
(content validity) และภาษาที่ใช 
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5. ดําเนินการปรับปรุงแกไขเครื่องมือตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาและ
ผูเชี่ยวชาญอีกครั้งหนึ่ง 

6. นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try-Out) กับขาราชการสํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน  แลวนํา มา
วิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
(Cronbach  อางถึงใน นิตยา ภัสสรศิริ 2538: 94) ไดคาความเชื่อมั่น (reliability) แบบสอบถาม       
ทั้งฉบับเทากับ  .92 

7. นําเครื่องมือที่ผานการทดลองใชแลวมาปรับปรุงขอบกพรอง แลวนาํเสนอใหอาจารย
ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง แลวนําไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่จะศึกษาตอไป 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 
3.1 ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัย เพื่อประสานไปยังผูอํานวยการสํานักนโยบายและ  

ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.2  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  โดยขอความรวมมือจากขาราชการ

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบ
แบบสอบถาม  

3.3 ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามคืนไดทั้งหมด จํานวน 84 ฉบับ คิดเปนรอยละ100 แลว
นําแบบสอบถามที่เก็บไดมาตรวจสอบความถูกตอง สมบูรณ ปรากฏวา มีแบบสอบถามที่สมบูรณ
สามารถนําไปวิเคราะหตอไปได จํานวน 75 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89  

 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่มีความสมบูรณนํามาลงรหัส แลวดําเนินการวิเคราะหขอมูล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS For WINDOWS ซ่ึงมีขั้นตอนการวิเคราะห ดังนี้ 

4.1 แบบสอบถามตอนที ่1 เปนขอคําถามเกีย่วกบัขอมูลพืน้ฐานของกลุมตัวอยาง วิเคราะห
โดยใชการแจกแจงความถี่ และคํานวณเปนคารอยละ 

4.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ วิเคราะหขอมูลโดย
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ตรวจใหคะแนนเปนรายขอ แลวนําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลี่ย (X) หาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เปนรายดานและเฉลี่ยทุกดาน  และไดใชเกณฑการประมาณคาของบุญชม   ศรีสะอาด (2535: 100) 
ดังนี้ 

คาเฉลี่ย 4.51-5.00  แปลความวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทีสุ่ด  
คาเฉลี่ย 3.51-4.50  แปลความวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย 2.51-3.50  แปลความวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  
คาเฉลี่ย 1.51-2.50  แปลความวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย  
คาเฉลี่ย 1.00-1.50  แปลความวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยทีสุ่ด  

4.2.1 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่จําแนก
ตามเพศ ทดสอบความแตกตางดวยสถิติการทดสอบคาที (t-test)   

4.2.2 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่จําแนก
ตามอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ทดสอบความแตกตางระหวางกลุม ดวยการ
วิเคราะหความแปรปรวน (one way ANOVA) 

4.2.3 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ทดสอบความแตกตางรายคูตามวิธีการ
ทดสอบของเชฟเฟ (Scheffe’ test) 

4.3 แบบสอบถามตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปดเกีย่วกบัปญหาและขอเสนอแนะเกีย่วกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถามใชการแจกแจงความถี่ขอมูลในการวิเคราะห
ขอมูล 
 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 
การวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอขอมูล
เปน 3 ตอน ตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่  1  วิ เคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  อายุ                 
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

ตอนที่ 2  วิเคราะหระดับความพึงพอใจโดยภาพรวม รายปจจัย รายดาน และเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงาน            
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ซ่ึง
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS for WINDOWS แสดงคาเฉลี่ย (X) คาเบี่ยงเบน     
มาตรฐาน (S.D.) วิเคราะหความแปรปรวน (one way ANOVA) และการทดสอบรายคูที่มีความ
แตกตางตามวิธีการทดสอบของเชฟเฟ (Scheffe’s test) 

ตอนที่ 3  วิเคราะหรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยใชการแจกแจงความถี่ 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ขอมูลผูตอบแบบสอบถามที่เก็บได และเปนขอมูลท่ีสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหได 

จํานวน 75  ฉบับ โดยจําแนกตามลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม ดังแสดงในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
 

สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

เพศ   
ชาย 31 41.30 
หญิง 44 58.70 

รวม 75 100.00 

อายุ   
ต่ํากวา  30 ป 2 2.70 
30-45 ป 36 48.00 
46-50 ป 17 22.70 
51 – 55 ป 14 18.70 
สูงกวา  55 ป 6 8.00 

รวม 75 100.00 

วุฒิการศึกษา   
ต่ํากวาปริญญาตรี 3 4 
ปริญญาตรี 29 38.70 
สูงกวาปริญญาตรี 43 57.30 

รวม 75 100.00 

ประสบการณในการทํางาน   
ต่ํากวา  10 ป 7 9.30 
10 – 20 ป 27 36.00 
สูงกวา  20 ป 41 54.70 

รวม 75 100.00 

 
จากตารางที่ 4.1 พบวา ในจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 75 คน เปนเพศชาย 

จํานวน 31 คน  คิดเปนรอยละ 41.30  และเพศหญิง จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 58.7 
ดานอายุ พบวา สวนใหญอยูในกลุมอายุ 30 – 45 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 48.0  

รองลงมาเปนกลุมอายุ 46-50 ป จํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 22.7  กลุมอายุ 51-55 ป จํานวน       
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14  คน คิดเปนรอยละ 18.7 กลุมอายุสูงกวา 55 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 8.0 และกลุมอายุ       
ที่นอยที่สุด คือ กลุมอายุต่ํากวา 30 ป มีอยูจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 2.7   

ดานวุฒิการศึกษา พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน    
คิดเปนรอยละ 57.3 รองลงมามีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 29 คน   คิดเปนรอยละ 38.7 
และกลุมที่นอยที่สุดมีวุฒิการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 3 คน  คิดเปนรอยละ 4.0   

ดานประสบการณในการทํางาน พบวา สวนใหญมีประสบการณในการทํางานสูงกวา 
20 ป มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 54.7 รองลงมามีประสบการณในการทํางานระหวาง 10-20 ป  
มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 36.0  และกลุมที่นอยที่สุดมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 10 ป 
มีจํานวน 7  คน คิดเปนรอยละ 9.3  
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอตามลําดับหัวขอดังนี้ 
2 .1  ผลการวิ เคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของข าราชการ              

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในภาพรวม และรายปจจัย      
รายดาน ดังแสดงในตารางที่ 4.2 

2 .2  ผลการวิ เคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของข าราชการ                
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยจําแนกเปนรายดาน รายขอ 
ดังแสดงในตารางที่ 4.3 – 4.12 

2.3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ     
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยจําแนกตามเพศ อายุ         
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ดังแสดงในตารางที่ 4.13 – 4.20 
 

2.1  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน ของขาราชการ 
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในภาพรวม  และรายปจจัย  
รายดาน แสดงในตารางที่ 4.2  ดังตอไปนี ้
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ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
      และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในภาพรวม และรายปจจัย รายดาน 

 

n= 75 
ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

X S.D. 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

ปจจัยจูงใจ    
ดานความสําเรจ็ของงาน 3.94 .51 มาก 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.77 .58 มาก 
ดานลักษณะของงาน 3.64 .67 มาก 
ดานความรับผิดชอบ 4.07 .55 มาก 
ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 3.10 .77 ปานกลาง 

รวม 3.70 .44 มาก 

ปจจัยเก้ือหนุน    
ดานนโยบายและการบริหารงาน 2.90 .88 ปานกลาง 
ดานสภาพการทํางาน 3.32 .64 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.74 .60 มาก 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 2.92 .74 ปานกลาง 
ดานความมัน่คงในงาน 3.61 .73 มาก 

รวม 3.30 .50 ปานกลาง 

รวมทุกดาน 3.50 .39 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.2 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.50) เมื่อ
พิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก (X = 3.70) โดย  
พึงพอใจอยูในระดับมากในดานความรับผิดชอบ (X = 4.07) ดานความสําเร็จของงาน (X = 3.94) 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X = 3.77) ดานลักษณะของงาน (X = 3.64) และพึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลางในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.10) สวนในปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง (X = 3.30) โดยพึงพอใจอยูในระดับปานกลางในดานสภาพการทํางาน (X = 3.32) 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 2.92) ดานนโยบายและการบริหารงาน (X=2.90) และพึงพอใจอยู
ในระดับมากในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X = 3.74) และดานความมั่นคงในงาน (X = 3.61)  
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2.2 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย
และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยจําแนกเปนรายดาน รายขอ  แสดงใน
ตารางที่ 4.3 – 4.12 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.3  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 

       และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานความสาํเร็จของงาน 
 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานความสําเร็จของงาน X S.D. 

ระดับ 

1. ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายและวัตถุประสงคของงาน 3.85 .67 มาก 
2. ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดสําเรจ็ตามเวลา 
    ที่กําหนด 

4.03 .77 มาก 

3. ทานสามารถปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงาน 
    ในหนาที่ไดสําเร็จตามเปาหมายและเวลาที่กําหนด 

4.05 .82 มาก 

4. ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  จนงานประสบ 
    ผลสําเร็จได 

4.19 .71 มาก 

5. ผูบังคับบัญชาพึงพอใจผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของทาน 3.91 .74 มาก 
6. เพื่อนรวมงานพึงพอใจผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของทาน 3.65 .71 มาก 
7. ทานพึงพอใจผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผานมา 3.91 .76 มาก 

รวม 3.94 .51 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(X = 3.94) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 4 ทานสามารถแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
จนงานประสบผลสําเร็จได มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 4.19) และขอที่ 6 เพื่อนรวมงานพึงพอใจ
ผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของทาน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 3.65) 
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ตารางที่ 4.4  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
       และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ X S.D. 

ระดับ 

8.เพื่อนรวมงานพอใจในการปฏิบัติงานรวมกับทาน 3.72 .71 มาก 
9.เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน 
  ในการปฏิบตัิงาน 

3.76 .71 มาก 

10.ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทานปฏิบัติงานสําคัญ ๆ ของหนวยงาน 3.92 .75 มาก 
11.เพื่อนรวมงานปรึกษาหารอืและขอคําแนะนําในการปฏบิัติงาน 
    จากทานเสมอ 

3.73 .78 มาก 

12.ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากผูบังคบับัญชาวา เปนผูมีความรู 
     ความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.71 .78 มาก 

รวม 3.77 .58 มาก 

 
จากตารางที่ 4.4 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (X= 3.77) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 10 ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทาน
ปฏิบัติงานสําคัญ ๆ ของหนวยงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.92) และขอที่ 12 ทานไดรับการ
ยกยอง ชมเชยจากผูบังคับบัญชาวาเปนผูมีความรูความสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ    
มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 3.71) 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
       และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดานลักษณะของงาน  
 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานลักษณะของงาน X S.D. 

ระดับ 

13.งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมปีริมาณและเวลาที่เหมาะสม 3.35 .95 ปานกลาง 
14.งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถ 
      และประสบการณที่ทานมีอยู 

3.71 .82 มาก 

15.งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติเปนงานที่นาสนใจ ทาทาย 
      ความรูความสามารถของทาน 

3.72 .92 มาก 

16. ทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานที่ไดรับ 
     มอบหมายใหประสบผลสําเร็จอยางสม่ําเสมอ 

3.72 .83 มาก 

17.ทานสามารถกําหนดขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
     อยางมีอิสระ  

3.69 .90 มาก 

รวม 3.64 .67 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(X= 3.64) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ี 15 งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติเปนงาน
ที่นาสนใจ ทาทายความรูความสามารถของทาน และขอที่ 16 ทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน 
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบผลสําเร็จอยางสม่ําเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.72) 
และขอที่ 13 งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีปริมาณและเวลาที่เหมาะสม มีคาคะแนนเฉลี่ย 
ต่ําที่สุด (X= 3.35) 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
       และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดานความรับผิดชอบ   

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานความรับผิดชอบ X S.D. 

ระดับ 

18. ทานปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ และเอาใจใสจนงานสําเร็จ 4.40 .66 มาก 
19. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวน สมบูรณ 4.00 .66 มาก 
20. ทานปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความรู ความสามารถ 4.13 .84 มาก 
21. ทานไดศึกษา คนควา หาความรูเพิ่มเตมิ เพื่อนํามาใชในการปฏิบัต ิ
      งาน 

3.93 .70 มาก 

22. ทานปรับปรุงและพัฒนางานที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้นอยางสม่ําเสมอ 3.89 .67 มาก 
รวม 4.07 .55 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก        
(X= 4.07) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 18 ทานปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ และเอาใจใส
จนงานสําเร็จ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 4.40) และขอที่ 22 ทานปรับปรุงและพัฒนางานที่ปฏิบัติ
อยูใหดีขึ้นอยางสม่ําเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 3.89) 
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ตารางที่ 4.7  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
       และยุทธศาสตร สํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน X S.D. 

ระดับ 

23. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับ 
      การพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน 
      ใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง 

3.37 .91 ปานกลาง 

24. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสดํารง 
      ตําแหนงสูงขึ้น 

2.92 1.05 ปานกลาง 

25. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดศึกษาตอ เขารับการ 
      ฝกอบรมดูงานอยางตอเนือ่ง 

3.01 .98 ปานกลาง 

26. ทานคิดวา ตําแหนงงานทีท่านปฏิบัติอยูสามารถกาวไปสู 
      ตําแหนงทีสู่งขึ้นไดดีกวาตําแหนงสายงานอื่น 

3.08 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.10 .77 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.7 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยภาพรวม     
อยูในระดับปานกลาง (X= 3.10) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 23 ทานไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.37) และขอที่ 24 ทานไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสดํารงตําแหนงสูงขึ้น มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 2.92) 
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ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและ 
       ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานนโยบายและการบริหารงาน X S.D. 

ระดับ 

27. นโยบาย หลักเกณฑและแนวทางในการปฏิบัติงานของ 
      หนวยงานทานมีความชดัเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได 

3.12 .99 ปานกลาง 

28. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานมี 
      สวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

2.80 1.12 ปานกลาง 

29. ผูบังคับบัญชาชี้แจงใหบุคลากรทราบเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
      ระบบการบริหารงานและแนวทางในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

2.83 1.03 ปานกลาง 

30. ระบบการมอบหมายงาน พิจารณาจากความรูความสามารถ และ 
      ประสบการณของบุคลากรเปนหลัก 

2.85 1.06 ปานกลาง 

31. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานสามารถเสนอ 
      ความคิดเห็นเกีย่วกับการแกปญหาหรอืปรับปรุงงาน/ระบบการ 
      ทํางานของหนวยงานใหดีขึ้นไดตามความเหมาะสม 

2.88 1.01 ปานกลาง 

รวม 2.90 .88 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.8 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง (X= 2.90) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 27 นโยบาย หลักเกณฑและ 
แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานทานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.12) และขอที่ 28 หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงาน
มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 2.80) 
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ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
       และยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานสภาพการทํางาน 

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานสภาพการทํางาน X S.D. 

ระดับ 

32.สถานที่ทํางานของทานมบีรรยากาศเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 3.12 .87 ปานกลาง 
33.วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ และส่ิงอํานวยความสะดวกในหนวยงาน 
     ของทานมีความเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน 

3.57 .77 ปานกลาง 

34.อาคารสถานที่ในหนวยงานของทาน มพีื้นที่กวางขวาง เพียงพอ  
     และมีความปลอดภัยและสะดวกสบายเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.29 .93 ปานกลาง 

35.สถานที่ตั้งของหนวยงานมีความสะดวกสบายตอการเดินทางมา 
     ปฏิบัติงาน 

3.68 .81 มาก 

36.หนวยงานทานมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ 2.93 .89 ปานกลาง 
รวม 3.32 .64 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.9 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานสภาพการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับ      
ปานกลาง (X= 3.32) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 35 สถานที่ตั้งของหนวยงานมีความ
สะดวกสบายตอการเดินทางมาปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.68) และขอที่ 36      
หนวยงานทานมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 2.93) 
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ตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานความสมัพันธระหวางบุคคล 

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล X S.D. 

ระดับ 

37. ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบตัิงานจากผูบังคับบัญชา 
       และเพื่อนรวมงานเสมอ 

3.52 .79 มาก 

38. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานเสมอ 3.64 .73 มาก 
39. ทานใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ 3.89 .73 มาก 
40. ทานใหความรวมมือกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในการ 
      ปฏิบัติงานเสมอ 

4.01 .78 มาก 

41. ผูบังคับบัญชามีความพรอมในการใหคําแนะนําทานในการแก 
      ปญหาที่เกดิขึ้นจากการทาํงาน 

3.52 .95 มาก 

42. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหความเปนกันเองกับทาน 3.85 .83 มาก 
รวม 3.74 .60 มาก 

 
จากตารางที่ 4.10 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (X= 3.74) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ี 40 ทานใหความรวมมือกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 4.01) และขอที่ 37 ทาน
ไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเสมอ และขอที่ 41 
ผูบังคับบัญชามีความพรอมในการใหคําแนะนําทานในการแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 3.52) 
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ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ X S.D. 

ระดับ 

43. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู 3.11 .94 ปานกลาง 
44. ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชีพ 2.83 .98 ปานกลาง 
45. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับวุฒกิารศึกษา อายุราชการและ 
      ความรูความสามารถ 

2.87 .95 ปานกลาง 

46. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนอยางเปนธรรม 3.08 1.00 ปานกลาง 
47. ทานพอใจในระบบการจดัสวัสดิการในหนวยงานของทาน 2.71 .85 ปานกลาง 

รวม 2.92 .74 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.11 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและสวัสดิการ โดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (X= 2.92) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 43 ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทําอยู มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.11) และขอที่ 47 ทานพอใจในระบบการจัด 
สวัสดิการในหนวยงานของทาน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 2.71) 
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ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดานความมัน่คงในงาน 
 

n= 75 ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
ดานความมั่นคงในงาน X S.D. 

ระดับ 

48.ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงงานทีป่ฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 3.43 1.04 ปานกลาง 
49.ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานที่มีความสําคัญ  และมีเกยีรต ิ
     มีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับของสังคม 

3.93 .83 มาก 

50.ทานรูสึกมีความมั่นคงทีไ่ดปฏิบัติงานในหนวยงานนี ้ 3.57 .95 มาก 
51.ผูบังคับบัญชาใหความคุมครอง ปกปอง ดูแลและรับผิดชอบตอ 
     ผลการปฏิบัติงานของทาน 

3.21 .99 ปานกลาง 

52.ทานรูสึกวา อาชีพที่ทานทาํอยูเปนอาชีพที่มีความมั่นคงสูง 3.89 .83 มาก 
รวม 3.61 .73 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(X= 3.61) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่ 49 ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานที่มี   
ความสําคัญ และมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับของสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X= 3.93) และ
ขอที่ 51 ผูบังคับบัญชาใหความคุมครอง ปกปอง ดูแลและรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานของทาน  
มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (X= 3.21) 
 

2.3 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ตามความคิดเห็นของขาราชการ
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
และประสบการณในการทํางาน  แสดงในตารางที่ 4.13 – 4.20 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
         สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามเพศ 

 

เพศชาย  n=31 เพศหญิง  n=44 
ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

X S.D. X S.D. 
t p 

ปจจัยจูงใจ       
ดานความสําเรจ็ของงาน 3.82 .50 4.02 .51 1.67 .98 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.84 .50 3.72 .62 .89 .33 
ดานลักษณะของงาน 3.65 .57 3.63 .73 .09 .14 
ดานความรับผิดชอบ 4.05 .48 4.09 .60 .27 .26 
ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 3.15 .67 3.06 .84 .45 .30 

รวม 3.70 .41 3.70 .47 .03 .78 

ปจจัยเก้ือหนุน       
ดานนโยบายและการบริหารงาน 2.94 .90 2.86 .87 .38 .46 
ดานสภาพการทํางาน 3.35 .61 3.30 .66 .32 .66 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.76 .55 3.72 .64 .28 1.00 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 2.89 .77 2.94 .74 .26 .39 
ดานดานความมั่นคงในงาน 3.64 .74 3.59 .74 .30 .80 

รวม 3.32 .47 3.28 .52 .30 .76 

รวมทุกดาน 3.51 .39 3.49 .41 .17 .91 

p< .05 
 
จากตารางที่ 4.13 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวม รายปจจัย และรายดาน
ไมแตกตางกัน และพบวา คาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเพศชายและเพศหญิง
ในปจจัยจูงใจมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากัน (X= 3.70) โดยคาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของเพศชายสูง
กวาเพศหญิงในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน สวนในดานความสําเร็จของงาน และความรับผิดชอบ คาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจ
ของเพศหญิงสูงกวาเพศชาย สําหรับในปจจัยเกื้อหนุนคาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของเพศชายสูงกวาเพศหญิง (X= 3.32 กับ X= 3.28) โดยคาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของเพศชาย
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สูงกวาเพศหญิงในดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล และดานความมั่นคงในงาน สวนในดานเงินเดือนและสวัสดิการ คาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจ
ของเพศหญิงสูงกวาเพศชาย หากพิจารณาความพึงพอใจจําแนกเปนเพศ ปรากฏผลดังนี้ 

เพศชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก (X= 3.51) เมื่อ
พิจารณาเปนรายปจจัย รายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก (X= 3.70) โดยพึงพอใจ    
ในดานความรับผิดชอบ (X= 4.05) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X= 3.84) ดานความสําเร็จของงาน 
(X= 3.82) ดานลักษณะของงาน (X= 3.65) อยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(X= 3.15) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับในปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (X=3.32)โดยพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน (X= 3.35) ดานนโยบายและการบริหารงาน 
(X= 2.94) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 2.89) อยูในระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (X= 3.76) และดานความมั่นคงในงาน (X= 3.64) พึงพอใจอยูในระดับมาก 

เพศหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X= 3.49) 
เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัย รายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก (X= 3.70) โดย   
พึงพอใจในดานความรับผิดชอบ (X= 4.09) ดานความสําเร็จของงาน (X= 4.02) ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ (X= 3.72)  ดานลักษณะของงาน (X= 3.63) อยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน (X= 3.06) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับในปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง (X= 3.28)โดยพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน (X= 3.30) ดานเงินเดือน
และสวัสดิการ (X= 2.94) ดานนโยบายและการบริหารงาน (X= 2.86) อยูในระดับปานกลาง        
สวนดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X= 3.72) และดานความมั่นคงในงาน (X= 3.59) พึงพอใจอยูใน
ระดับมาก 
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ตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามอายุ 
 

ต่ํากวา 30 ป 30-45 ป 46-50 ป 51-55 ป สูงกวา 55ป ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. 

ปจจัยจูงใจ           
ดานความสําเร็จของงาน 3.50 .51 3.88 .57 4.01 .55 4.03 .36 4.05 .46 
ดานการไดรับการยอมรับนับถอื 3.50 .71 3.64 .62 3.91 .60 3.89 .43 3.97 .32 
ดานลกัษณะของงาน 3.20 .57 3.50 .67 3.79 .75 3.71 .57 4.00 .47 
ดานความรบัผิดชอบ 3.10 .14 4.01 .55 4.22 .61 4.13 .41 4.20 .49 
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.12 .18 3.09 .84 3.15 .80 2.88 .71 3.38 .52 

รวม 3.28 .42 3.62 .43 3.82 .53 3.73 .37 3.92 .25 

ปจจัยเก้ือหนุน           
ดานนโยบายและการบริหารงาน 2.70 .42 2.84 .89 2.99 .95 2.84 .84 3.17 .94 
ดานสภาพการทํางาน 2.90 .42 3.28 .65 3.39 .61 3.23 .71 3.73 .41 
ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 3.58 .35 3.58 .61 3.94 .46 3.87 .77 3.89 .34 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 3.20 .28 2.84 .84 2.96 .63 2.91 .72 3.13 .73 
ดานความมัน่คงในงาน 4.00 .00 3.53 .73 3.81 .90 3.44 .68 3.77 .27 

รวม 3.27 .01 3.21 .51 3.42 .49 3.26 .56 3.54 .31 

รวมทุกดาน 3.28 .20 3.42 .41 3.62 .44 3.49 .36 3.73 .72 

 
จากตารางที่ 4.14 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ที่มีอายุอยูในกลุมอายุ 51-55 ป (X= 3.49) กลุมอายุ 30-45 ป (X= 3.42) และกลุมอายุ    
ต่ํากวา 30 ป  (X= 3.28) พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนกลุมอายุสูงกวา 55 ป 
(X= 3.73) และกลุมอายุ 46-50 ป (X= 3.62) มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก หากพิจารณาจําแนก
ตามรายกลุมอายุ ปรากฏผลดังนี้ 

กลุมอายุต่ํากวา 30 ป พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X= 3.28) 
เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (X= 3.28)
โดยพึงพอใจในระดับปานกลางทั้ง 5 ดาน คือ ความสําเร็จของงาน (X= 3.50) ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ (X= 3.50) ดานลักษณะของงาน (X= 3.20) ดานความรับผิดชอบ (X= 3.10) และดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.12) สวนปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
(X=3.27) โดยพึงพอใจในดานนโยบายและการบริหารงาน (X= 2.70) ดานสภาพการทํางาน (X= 2.90) 
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และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 3.20) อยูในระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล (X= 3.58) และดานความมั่นคงในงาน (X= 4.00) พึงพอใจอยูในระดับมาก 

กลุมอายุ 30-45 ป พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X= 3.42) 
เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา พึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก (X=3.62) โดย   
พึงพอใจในระดับมากในดานความสําเร็จของงาน (X= 3.88) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ      
(X= 3.64) และ ดานความรับผิดชอบ (X= 4.01) สวนดานลักษณะของงาน (X= 3.50) และดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.09) อยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง (X=3.42) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน (X= 2.84) ดานสภาพการ
ทํางาน (X= 3.28) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 2.84) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สวน
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X= 3.58) และดานความมั่นคงในงาน (X= 3.53) พึงพอใจอยูในระดับมาก 

กลุมอายุ 46-50 ป พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก (X= 3.62) เมื่อ
พิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก (X=3.82) โดย        
ในดานความสําเร็จของงาน (X= 4.01) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X= 3.91) ดานลักษณะของงาน 
(X= 3.79) และดานความรับผิดชอบ (X= 4.22) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน (X= 3.15) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยูในระดบั
ปานกลาง (X=3.42) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน (X= 2.99) ดานสภาพการทํางาน (X= 3.39) 
และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 2.96) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (X= 3.94) และดานความมั่นคงในงาน (X= 3.81) พึงพอใจอยูในระดับมาก 

กลุมอายุ 51-55 ป พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X= 3.49) 
เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก (X=3.73) โดย  
ในดานความสําเร็จของงาน (X= 4.03) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X= 3.89) ดานลักษณะของงาน 
(X= 3.71) และดานความรับผิดชอบ (X= 4.13) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนาใน
หนาที่การงาน (X= 2.88) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยูในระดบั
ปานกลาง(X=3.26) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน (X= 2.84) ดานสภาพการทํางาน        
(X= 3.23) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 2.91) และดานความมั่นคงในงาน (X= 3.44) พึงพอใจ
ในระดับปานกลาง  สวนดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X= 3.87) พึงพอใจอยูในระดับมาก 

กลุมอายุสูงกวา 55 ป พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง         
(X= 3.73) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก 
(X=3.92) โดยในดานความสําเร็จของงาน (X= 4.05) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X= 3.97) 
ดานลักษณะของงาน (X= 4.00) และดานความรับผิดชอบ (X= 4.20) พึงพอใจอยูในระดับมาก    
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สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.38) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัย
เกื้อหนุนพึงพอใจอยูในระดับมาก (X=3.54) โดยในดานสภาพการทํางาน (X= 3.73) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (X= 3.89) และดานความมั่นคงในงาน (X= 3.77) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดาน
นโยบายและการบริหารงาน (X= 3.17) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X= 3.13) พึงพอใจในระดับ
ปานกลาง 

 
ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

         สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามอายุ 
 

แหลงความแปรปรวน Df Ss Ms F p 

ปจจัยจูงใจ      
ระหวางกลุม 4 1.10 2.26 1.47 .22 
ภายในกลุม 70 13.15 .19   

รวม 74 14.25    
ดานความสําเรจ็ของงาน      

ระหวางกลุม 4 .77 .19 .72 .58 
ภายในกลุม 70 18.65 .26   

รวม 74 19.43    
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ      

ระหวางกลุม 4 1.49 .37 1.14 .35 
ภายในกลุม 70 22.98 .32   

รวม 74 24.48    
ดานลักษณะของงาน      

ระหวางกลุม 4 2.32 .58 1.33 .27 
ภายในกลุม 70 30.45 .43   

รวม 74 32.77    
ดานความรับผิดชอบ      

ระหวางกลุม 4 2.55 .63 2.26 .07 
ภายในกลุม 70 19.73 .28   

รวม 74 22.29    
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ตารางที่ 4.15 (ตอ) 
แหลงความแปรปรวน Df Ss Ms F p 

ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน      
ระหวางกลุม 4 1.30 .32 .53 .71 
ภายในกลุม 70 42.80 .61   

รวม 74 44.11    

ปจจัยเก้ือหนุน      
ระหวางกลุม 4 .87 .22 .88 .49 
ภายในกลุม 70 17.44 .25   

รวม 74 18.31    
ดานนโยบายและการบริหารงาน      

ระหวางกลุม 4 .81 .20 .25 .91 
ภายในกลุม 70 56.17 .80   

รวม 74 56.98    
ดานสภาพการทํางาน      

ระหวางกลุม 4 1.63 .41 1.01 .41 
ภายในกลุม 70 28.36 .40   

รวม 74 30.00    
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

ระหวางกลุม 4 2.04 .51 1.44 .23 
ภายในกลุม 70 24.64 .35   

รวม 74 26.68    
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ      

ระหวางกลุม 4 .66 .16 .29 .88 
ภายในกลุม 70 40.37 .57   

รวม 74 41.04    
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ตารางที่ 4.15 (ตอ) 
แหลงความแปรปรวน Df Ss Ms F p 

ดานความมัน่คงในงาน      
ระหวางกลุม 4 1.77 .44 .81 .52 
ภายในกลุม 70 38.09 .54   

รวม 74 39.87    

รวมทุกดาน      
ระหวางกลุม 4 .89 .22 1.44 .23 
ภายในกลุม 70 10.88 .16   

รวม 74 11.77    

p< .05 
 

จากตารางที่ 4.15 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวม รายปจจัย และรายดาน 
ไมแตกตางกัน  
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ตารางที่ 4.16  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา 
ต่ํากวา ปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี

ความพึงพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

X S.D. X S.D. X S.D. 

ปจจัยจูงใจ       
ดานความสําเรจ็ของงาน 3.67 .46 3.90 .52 3.99 .51 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.80 .53 3.54 .55 3.92 .55 
ดานลักษณะของงาน 3.27 .42 3.49 .56 3.76 .72 
ดานความรับผิดชอบ 3.53 .31 4.06 .62 4.12 .50 
ดานความกาวหนาฯ 2.92 .58 3.05 .89 3.14 .71 

รวม 3.44 .35 3.61 .41 3.79 .45 

ปจจัยเก้ือหนุน       
ดานนโยบายและการบริหารงาน 2.80 .40 3.14 .80 2.74 .92 
ดานสภาพการทํางาน 3.07 .12 3.53 .62 3.20 .64 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.22 .19 3.76 .63 3.76 .59 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 3.13 1.22 2.91 .69 2.91 .77 
ดานความมัน่คงในงาน 3.60 .69 3.56 .75 3.64 .74 

รวม 3.16 .44 3.38 .46 3.25 .52 

รวมทุกดาน 3.30 .39 3.49 .37 3.29 .50 

 
จากตารางที่ 4.16 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ที่มีวุฒิการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี (X= 3.30) ระดับปริญญาตรี (X= 3.49) และ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี (X= 3.29) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับ   
ปานกลาง หากพิจารณาจําแนกตามระดับวุฒิการศึกษา ปรากฏผลดังนี้ 

ขาราชการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (X= 3.30) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในดานปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลาง (X=3.44) โดยดานความสําเร็จของงาน (X= 3.67) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
(X=3.80) ดานความรับผิดชอบ (X=3.53) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะของงาน 
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(X=3.27) และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 2.92) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับ
ปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (X=3.16) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน 
(X=2.80) ดานสภาพการทํางาน (X=3.07) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X=3.22) และดาน     
เงินเดือนและสวัสดิการ (X=3.13) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนดานความมั่นคงในงาน 
(X=3.60) พึงพอใจอยูในระดับมาก 

ขาราชการที่มีวุฒิปริญญาตรี พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(X=3.49) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูในระดับมาก (X= 3.61)
โดยในดานความสําเร็จของงาน (X=3.90) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X=3.54) ดานความ    
รับผิดชอบ (X=4.06) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะของงาน (X=3.49) และดานความ       
กาวหนาในหนาที่การงาน (X=3.05) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจ
อยูในระดับปานกลาง (X=3.38) โดยในดานสภาพการทํางาน(X=3.53) ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล (X=3.76) และดานความมั่นคงในงาน (X=3.56) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานนโยบาย
และการบริหารงาน (X=3.14) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X=2.91) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 

ขาราชการที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรี พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (X=3.29) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก (X=3.79) โดยในดานความสําเร็จของงาน (X=3.99) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
(X=3.92) ดานลักษณะของงาน (X=3.76) ดานความรับผิดชอบ (X=4.12) พึงพอใจอยูในระดับมาก
สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.14) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัย
เกื้อหนุน พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (X=3.25) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน (X=2.74) 
ดานสภาพการทํางาน (X=3.20) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X=2.91) พึงพอใจอยูในระดับ         
ปานกลาง สวนในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X=3.76) และดานความมั่นคงในงาน (X=3.64)      
พึงพอใจอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.17  ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
         สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตาม           
          วุฒิการศึกษา 

 

แหลงความแปรปรวน Df Ss Ms F p 

ปจจัยจูงใจ      
ระหวางกลุม 2 .79 .39 2.10 .13 
ภายในกลุม 72 13.46 .19   

รวม 74 14.25    
ดานความสําเรจ็ของงาน      

ระหวางกลุม 2 .39 .19 .73 .49 
ภายในกลุม 72 19.05 .27   

รวม 74 19.44    
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ      

ระหวางกลุม 2 2.54 1.27 4.17 .02* 
ภายในกลุม 72 21.94 .30   

รวม 74 24.48    
ดานลักษณะของงาน      

ระหวางกลุม 2 1.72 .86 2.00 .14 
ภายในกลุม 72 31.05 .43   

รวม 74 32.77    
ดานความรับผิดชอบ      

ระหวางกลุม 2 .98 .49 1.66 .20 
ภายในกลุม 72 21.31 .30   

รวม 74 22.29    
ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน      

ระหวางกลุม 2 .24 .12 .19 .83 
ภายในกลุม 72 43.88 .61   

รวม 74 44.12    
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ตารางที่ 4.17 (ตอ) 

p< .05 

แหลงความแปรปรวน df Ss Ms F p 

ปจจัยเก้ือหนุน      
ระหวางกลุม 2 .35 .17 .69 .50 
ภายในกลุม 72 17.96 .25   

รวม 74 18.31    
ดานนโยบายและการบริหารงาน      

ระหวางกลุม 2 2.78 1.39 1.85 .17 
ภายในกลุม 72 54.21 .75   

รวม 74 56.99    
ดานสภาพการทํางาน      

ระหวางกลุม 2 2.15 1.08 2.78 .07 
ภายในกลุม 72 27.85 .39   

รวม 74 30.00    
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

ระหวางกลุม 2 .84 .42 1.17 .32 
ภายในกลุม 72 25.84 .36   

รวม 74 26.68    
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ      

ระหวางกลุม 2 .15 .07 .13 .88 
ภายในกลุม 72 40.90 .57   

รวม 74 41.05    
ดานความมัน่คงในงาน      

ระหวางกลุม 2 .12 .06 .11 .90 
ภายในกลุม 72 39.76 .55   

รวม 74 39.88    

รวมทุกดาน      
ระหวางกลุม 4 .14 .07 .42 .66 
ภายในกลุม 70 11.63 .16   

รวม 74 11.77    
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จากตารางที่ 4.17 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมและรายปจจัย   
ไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .05 ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.18 

 
ตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะหทดสอบความแตกตางรายคู ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 

         ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
         ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ดานการไดรับ           
         การยอมรับนับถือ 

 

วุฒิการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 
(X= 3.80) 

ปริญญาตรี 
(X= 3.54) 

สูงกวาปริญญาตรี 
(X= 3.92) 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
(X= 3.80) 

 .26 .12 

ปริญญาตรี 
(X= 3.54) 

 
 .38* 

สูงกวาปริญญาตรี 
(X= 3.92) 

   

* หมายถึง คูทีม่ีคาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที่ 4.18 พบวา ขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือแตกตางจากขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคาคะแนนเฉลี่ยของขาราชการที่มีวุฒิการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรีมีคามากกวาขาราชการที่มีวุฒิปริญญาตรี  
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ตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและ 
        ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 
 

ประสบการณในการทํางาน 

ต่ํากวา 10 ป 10-20 ป สูงกวา 20ป 
ความพึงพอใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

X S.D. X S.D. X S.D. 

ปจจัยจูงใจ       
ดานความสําเรจ็ของงาน 3.84 .71 3.97 .49 3.94 .50 
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.57 .42 3.72 .64 3.83 .57 
ดานลักษณะของงาน 3.29 .64 3.61 .64 3.72 .68 
ดานความรับผิดชอบ 3.71 .51 4.03 .66 4.16 .45 
ดานความกาวหนาฯ 3.29 .44 3.11 .94 3.05 .70 

รวม 3.54 .35 3.69 .45 3.74 .45 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.17 .72 2.84 .81 2.89 .95 
ดานสภาพการทํางาน 3.23 .56 3.21 .70 3.41 .60 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.71 .39 3.70 .61 3.77 .63 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 2.69 .49 2.92 .70 2.96 .81 
ดานความมัน่คงในงาน 3.66 .44 3.70 .54 3.54 .88 

ปจจัยเก้ือหนุน 3.29 .26 3.27 .43 3.31 .57 

รวม 3.42 .27 3.48 .37 3.53 .44 

 
จากตารางที่ 4.19 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ที่มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 10 ป (X= 3.42) และมีประสบการณในการทํางาน   
10-20 ป (X= 3.48) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนขาราชการที่มีประสบการณในการทํางาน      
สูงกวา 20 ป (X= 3.53) พึงพอใจอยูในระดับมาก หากพิจารณาจําแนกรายกลุมประสบการณในการ
ทํางาน ปรากฏผลดังนี้ 

ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 10 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (X= 3.42) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูง
ใจพึงพอใจอยูในระดับปานมาก (X=3.54) โดยในดานความสําเร็จของงาน(X= 3.84) และดานความ  
รับผิดชอบ (X=3.71) พึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะของงาน (X= 3.29) และดาน
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ความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 2.92) พึงพอใจในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยเกื้อหนุนพึง
พอใจ  อยูในระดับปานกลาง (X=3.29) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน (X=3.17) ดานสภาพการ
ทํางาน (X=3.23) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X=2.69) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวน
ดาน   ความสัมพันธระหวางบุคคล (X=3.71) และดานความมั่นคงในงาน (X=3.66) พึงพอใจอยูใน
ระดับมาก 

ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางาน 10-20 ป พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับปานกลาง (X=3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในดานปจจัยจูงใจพึงพอใจ
อยูในระดับมาก (X= 3.69)โดยในดานความสําเร็จของงาน (X=3.97) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
(X=3.72) ดานลักษณะของงาน (X=3.61)และดานความรับผิดชอบ (X=4.03) พึงพอใจอยูในระดับมาก 
สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.11) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัย
เกื้อหนุน พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (X=3.27) โดยในดานนโยบายและการบริหารงาน (X=2.84) 
ดานสภาพการทํางาน (X=3.21) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X=2.92) พึงพอใจอยูในระดับปาน
กลาง สวนดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X=3.70) และดานความมั่นคงในงาน (X=3.70) พึงพอใจ
อยูในระดับมาก 

ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป  พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก (X=3.53) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยและรายดาน พบวา ในปจจัยจูงใจ     
พึงพอใจอยูในระดับมาก (X=3.74) โดยในดานความสําเร็จของงาน(X=3.94) ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ (X=3.83) ดานลักษณะของงาน (X=3.72) ดานความรับผิดชอบ (X=4.16) พึงพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X= 3.05) พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
สําหรับปจจัยเกื้อหนุนพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (X=3.31) โดยในดานนโยบายและการบรหิารงาน 
(X=2.89) ดานสภาพการทํางาน (X=3.41) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X=2.96) พึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลาง สวนดานความสัมพันธระหวางบุคคล (X=3.77) และดานความมั่นคงในงาน 
(X=3.54) พึงพอใจอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.20   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 
แหลงความแปรปรวน df Ss Ms F p 

ปจจัยจูงใจ      
ระหวางกลุม 2 .26 .13 .66 .52 
ภายในกลุม 72 13.99 .19   

รวม 74 14.25    
ดานความสําเรจ็ของงาน      

ระหวางกลุม 2 .10 .05 .18 .84 
ภายในกลุม 72 19.34 .27   

รวม 74 19.44    
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ      

ระหวางกลุม 2 .52 .26 .78 .46 
ภายในกลุม 72 23.97 .33   

รวม 74 24.49    
ดานลักษณะของงาน      

ระหวางกลุม 2 1.15 .58 1.31 .28 
ภายในกลุม 72 31.63 .44   

รวม 74 32.78    
ดานความรับผิดชอบ      

ระหวางกลุม 2 1.27 .63 2.17 .12 
ภายในกลุม 72 21.02 .29   

รวม 74 22.29    
ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน      

ระหวางกลุม 2 .33 .16 .27 .77 
ภายในกลุม 72 43.78 .61   

รวม 74 44.11    
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p< .05 

แหลงความแปรปรวน df Ss Ms F P 

ปจจัยเก้ือหนุน      
ระหวางกลุม 2 .03 .01 .05 .95 
ภายในกลุม 72 18.28 .25   

รวม 74 18.31    
ดานนโยบายและการบริหารงาน      

ระหวางกลุม 2 .63 .31 .40 .67 
ภายในกลุม 72 56.36 .78   

รวม 74 56.99    
ดานสภาพการทํางาน      

ระหวางกลุม 2 .73 .37 .90 .41 
ภายในกลุม 72 29.27 .41   

รวม 74 30.00    
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

ระหวางกลุม 2 .07 .04 .10 .91 
ภายในกลุม 72 26.61 .37   

รวม 74 26.68    
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ      

ระหวางกลุม 2 .44 .22 .39 .68 
ภายในกลุม 72 40.61 .56   

รวม 74 41.05    
ดานความมัน่คงในงาน      

ระหวางกลุม 2 .41 .20 .37 .69 
ภายในกลุม 72 39.47 .55   

รวม 74 39.88    

รวมทุกดาน      
ระหวางกลุม 2 .09 .05 .28 .76 
ภายในกลุม 72 11.68 .16   

รวม 74 11.77    
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จากตารางที่ 4.20 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวม
รายปจจัย และรายดาน ไมแตกตางกัน 
 

ตอนที่ 3  วิเคราะหรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
    ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

 
ผูวิจัยไดวเิคราะหปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร โดยใชการแจกแจงความถี่ จาํแนกเปน 10 ดาน ปรากฏผล
ดังแสดงในตารางที่ 4.21  
 
ตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะหรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

        ของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 

ปญหา ขอเสนอแนะ 

1. ดานความสาํเร็จของงาน  
1. ภาระงานพิเศษที่ไมใชภารกิจของหนวยงาน 
   โดยตรงมีมากเกินไป ทําใหงานขาดคณุภาพ 
    เชิงวิชาการ (ความถี=่ 25) 

1. ควรมีระบบการกรองเรื่องเขาที่รอบคอบ 
    เพื่อลดงานที่ไมใชภารกิจของหนวยงาน 
    (ความถี=่ 14) 

2. เปาหมายหรือจุดประสงคของงานเปลี่ยนแปลง 
    ตลอดเวลา (ความถี่= 13) 

2. ควรกําหนดเปาหมายหรือจุดประสงคของ 
    งานใหชัดเจน (ความถี=่ 17) 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
1. บุคลากรในหนวยงานมีอคติตอกัน ขัดแยงและ 
    ไมยอมรับฟงความคิดเหน็ของกันและกนั  
    (ความถี=่ 23) 

1. ควรพัฒนาบุคลากรในดานคุณธรรม   
    จริยธรรม (ความถี่= 16) 

2. ผลการปฏิบัติงานไมเปนทีย่อมรับของ 
    ผูบังคับบัญชา (ความถี=่ 19) 

2. ผูบังคับบัญชาควรใหการยอมรับผลงานอยาง 
    เสมอภาค เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจ 
   ในการทํางาน(ความถี=่ 5) 
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ตารางที่ 4.21 (ตอ)  
ปญหา ขอเสนอแนะ 

3. บุคลากรไมไดรับความไววางใจมอบหมายงาน 
    ที่สําคัญหรืองานที่เปนที่ยอมรับใหทํา 
    (ความถี=่ 16) 

3. ผูบังคับบัญชาควรกระจายการมอบหมายงาน 
    ที่สําคัญใหกับบุคลากรในหนวยงานอยางทั่วถึง  
    (ความถี=่ 6) 

3. ดานลักษณะของงาน  
1. งานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับความรูความ 
    สามารถและประสบการณ(ความถี=่ 33) 

1. ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรูความ 
   สามารถ และประสบการณของผูปฏิบัติงาน 
   (ความถี=่ 23) 

2. การมอบหมายงานใหกับบางคนในปริมาณ 
   มากเกินไป และเปนงานเรงดวน และมีขอจํากัด 
    ดานเวลา (ความถี่= 25) 

2. ควรมีการมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสม 
    และสอดคลองกับเวลา (ความถี่= 17) 

4. ดานความรบัผิดชอบ  
1. ขาราชการบางสวนขาดความรับผิดชอบ 
    (ความถี=่ 30 ) 

1. ควรพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรับผิดชอบ 
    มากขึ้น (ความถี่= 17) 

2. ขอบเขตการแบงงาน/การมอบหมายงาน 
    ขาดความชดัเจน(ความถี=่ 12 ) 

2. ควรกําหนดขอบเขตการมอบหมายงานให  
    แตละบุคคลอยางชัดเจน เปนลายลักษณอักษร 
    (ความถี=่ 14) 

5. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  
1. บุคลากรที่มีตําแหนงระดบัสูง (ระดับ 8)  
   ขาดการดูแลในเรื่องความกาวหนา  
   (ความถี=่ 18) 

1. ควรจัดระบบการกําหนดเสนทางความกาวหนา 
    ในตําแหนงแตละสายงานใหชัดเจน และเปน 
    ธรรม (ความถี่= 17) 

2. ความกาวหนาของบุคลากร ไมไดใชผลงาน 
    ในการพจิารณา แตใชระบบพรรคพวก  
    (ความถี=่ 17) 

2. ควรจัดระบบพิจารณาความดีความชอบ/ 
    ความกาวหนาโดยใชผลงานเปนปจจัยหลัก 
    ในการพจิารณา (ความถี=่ 25) 

3. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานไมใหความสําคัญ  
    กับการดูแลความกาวหนาของบุคลากรใน 
    บังคับบัญชา (ความถี=่ 15 ) 

3. ควรจัดทําระบบขอมูลบุคลากรและระบบการ 
    ดูแลความกาวหนาของบุคลากรในหนวยงาน 
    ใหทัว่ถึง (ความถี่= 5) 
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6. ดานนโยบายและการบริหารงาน  
1. นโยบายและระบบบริหารงานไมชัดเจน และ 
    เปลี่ยนแปลงบอย (ความถี=่ 23) 

1. ควรมีการประชุมแลกเปลีย่นความคดิเหน็และ 
    กําหนดนโยบายรวมกนัเปนระยะ (ความถี่= 15) 

2. บุคลากรในหนวยงานไมทราบนโยบายในการ 
    บริหารงานของผูบริหาร (ความถี่= 9) 

2. ควรมีการประกาศนโยบายในการบริหารงานให 
    บุคลากรไดทราบอยางเปดเผย (ความถี่= 3) 

7. ดานสภาพการทํางาน  
1. อุปกรณเครือ่งมือ เครื่องใชยังไมเพยีงพอตอ 
    การปฏิบัติงาน(ความถี=่ 9 ) 

1. จัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใหเพยีงพอ 
    (ความถี=่ 3) 

2. อาคารสถานที่คับแคบ ไมเปนระเบยีบ มีฝุน 
    ละอองมาก ไมเอื้อตอการทํางาน(ความถี่= 7) 

2. ดําเนินกิจกรรม 5 ส อยางจริงจัง (ความถี่= 6) 

8. ดานความสมัพันธระหวางบุคคล  
1. บุคลากรไมมีความจริงใจตอกัน ขาดการ 
    ชวยเหลือและรวมมือกันในการทํางาน 
    (ความถี=่ 30) 

1. ควรจัดกจิกรรมเสริมสรางความสัมพันธอันดี 
    ระหวางกัน เปนระยะ(ความถี่= 39) 

2. ผูบริหารใหความสําคัญกับงานแตกตางกัน  
    ทําใหผูปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน     
    (ความถี=่ 11) 

2. ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับงานทุกงาน 
    อยางเทาเทยีมกัน(ความถี=่ 15) 

3. การถายทอดความรูในการปฏิบัติงานให 
    ผูปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาและหวัหนางาน 
    มีนอย (ความถี่= 3) 

3. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาควรถายทอดความรู  
   ใหความชวยเหลือ แนะนําในการปฏิบัติงาน 
    อยางตอเนื่อง จนสามารถทํางานไดอยางมี 
    ประสิทธิภาพ (ความถี=่ 3) 

9. ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ  
1. การพิจารณาการเลื่อนตําแหนงและความดี 
    ความชอบไมเปนธรรม (ความถี่= 12) 

1. ควรจัดระบบการพิจารณาการเลื่อนตําแหนง 
    และความดคีวามชอบใหมีความชัดเจนและ 
    เปนธรรม(ความถี่= 8) 
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10. ดานความมั่นคงในงาน  
1. บุคลากรเกิดความสับสนและรูสึกไมมัน่คงกับ 
    การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอันเปนผลมาจากการ 
    ปฏิรูปการศึกษา และการปฏิรูประบบราชการ 
    (ความถี=่ 3) 

1. ควรมีการเรงรัดการดําเนนิการในเรื่องตาง ๆ  
   ใหมีความชดัเจน เพื่อใหบคุลากรเกิดความรูสึก 
   มั่นใจในอาชีพมากยิ่งขึ้น เชน จํานวนอัตรากําลัง 
   โครงสรางของหนวยงาน (ความถี่= 3) 

11. ขอเสนอแนะอื่น ๆ   
 1. ควรมีการจดัฝกอบรม/ประชุมสัมมนาให 

    บุคลากรมีความรูความสามารถ และมีทัศนคติ 
    ที่ดีตองานและการทํางานรวมกัน (ความถี่= 3) 

 2. ควรจัดระบบการเลื่อนระดับใหบุคลากรเหมือน 
    ขาราชการครู (ความถี่= 2) 

 3. ควรมีการปรับปรุงเงินเดือนใหมีความเหมาะสม 
    กับสถานการณในปจจุบัน (ความถี=่ 2) 

 4. ควรมีการจดัทําคูมือในการปฏิบัติงาน  
    (ความถี=่ 2) 

 
จากตารางที่ 4.21 พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการไดเสนอปญหาและขอเสนอแนะจําแนกเปนรายดานไวดังนี ้
ดานความสําเร็จของงาน  ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ ภาระงานพิเศษที่ไมใชภารกิจของ

หนวยงานโดยตรงมีมากเกินไป ทําใหงานขาดคุณภาพเชิงวิชาการ (ความถี่= 25) รองลงมาเปนเปาหมาย
หรือจุดประสงคของงานเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (ความถี่= 13) โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรมีระบบ
การกลั่นกรองเรื่องเขาที่รอบคอบเพื่อลดงานที่ไมใชภารกิจของหนวยงาน (ความถี่= 14) และควร
กําหนดเปาหมายหรือจุดประสงคของงานใหชัดเจน (ความถี่= 17) 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ปญหาที่ความถี่สูงสุด คือ บุคลากรในหนวยงานมีอคติ
ตอกัน ขัดแยงและไมยอมรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน (ความถี่= 23) รองลงมาเปนผลการ
ปฏิบัติงานไมเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา (ความถี่= 19) และบุคลากรไมไดรับความไววางใจ
มอบหมายงานที่สําคัญหรืองานที่เปนที่ยอมรับใหทํา (ความถี่= 16) โดยมีขอเสนอแนะคือ ควร
พัฒนาบุคลากรในดานคุณธรรมจริยธรรม (ความถี่= 16)  ผูบังคับบัญชาควรใหการยอมรับผลงาน
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อยางเสมอภาค เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน (ความถี่= 5) และผูบังคับบัญชาควร
มอบหมายงานที่สําคัญใหกับบุคลากรในหนวยงานอยางทั่วถึง (ความถี่= 6)  

ดานลักษณะของงาน ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ งานที่ไดรับมอบหมายไมตรงกับความรู
ความสามารถและประสบการณ (ความถี่= 33) รองลงมาเปนการมอบหมายงานใหกับบางคนใน
ปริมาณมากเกินไป เปนงานเรงดวน และมีขอจํากัดดานเวลา (ความถี่= 25) โดยมีขอเสนอแนะคือ 
ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถและประสบการณของผูปฏิบัติงาน(ความถี่= 23) 
และควรมีการมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสม และสอดคลองกับเวลา (ความถี่= 17) 

ดานความรับผิดชอบ ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ ขาราชการบางสวนขาดความรับผิดชอบ
(ความถี่= 30 ) รองลงมาเปนขอบเขตการแบงงาน/การมอบหมายงานขาดความชัดเจน(ความถี่= 12 ) 
โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรพัฒนาบุคลากรใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น (ความถี่= 17) และควร
กําหนดขอบเขตหรือมอบหมายงานใหแตละบุคคลอยางชัดเจน เปนลายลักษณอักษร (ความถี่= 14) 

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ บุคลากรที่มีตําแหนง
ระดับสูง (ระดับ 8) ขาดการดูแลในเรื่องความกาวหนา (ความถี่= 18) รองลงมาเปนความกาวหนา
ของบุคลากร ไมไดใชผลงานในการพิจารณา แตใชระบบพรรคพวก (ความถี่= 17) และผูบังคับบัญชา/  
หัวหนางานไมใหความสําคัญกับการดูแลความกาวหนาของบุคลากรในบังคับบัญชา (ความถี่= 15 ) 
โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรจัดระบบการกําหนดเสนทางความกาวหนาในตําแหนงแตละสายงานให
ชัดเจน และเปนธรรม (ความถี่= 17) ควรจัดระบบพิจารณาความดีความชอบ/ความกาวหนาโดยใช
ผลงานเปนปจจัยหลักในการพิจารณา (ความถี่= 25) และควรจัดระบบขอมูลบุคลากรและระบบการ
ดูแลความกาวหนาของบุคลากรในหนวยงานใหทั่วถึง (ความถี่= 5) 

ดานนโยบายและการบริหารงาน ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ นโยบายและระบบบริหารงาน
ไมมีความชัดเจน และเปลี่ยนแปลงบอย (ความถี่= 23) รองลงมาเปนบุคลากรในหนวยงานไมทราบ
นโยบายในการบริหารของผูบริหาร (ความถี่= 9) โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรมีการประชุมแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและกําหนดนโยบายรวมกันเปนระยะ (ความถี่= 15) และควรมีการประกาศนโยบายใน
การบริหารงานใหบุคลากรไดทราบอยางเปดเผย (ความถี่= 3) 

ดานสภาพการทํางาน ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชยังไมเพียงพอ
ตอการปฏิบัติงาน (ความถี่= 9 ) รองลงมาเปนอาคารสถานที่คับแคบ ไมเปนระเบียบ มีฝุนละออง 
มาก ไมเอ้ือตอการทํางาน (ความถี่= 7) โดยมีขอเสนอแนะคือ จัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชให
เพียงพอ (ความถี่= 3) และดําเนินกิจกรรม 5 ส อยางจริงจัง (ความถี่= 6) 
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ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ปญหาที่ความถี่สูงสุดคือ บุคลากรไมมีความจริงใจตอ
กัน ขาดการชวยเหลือและรวมมือกันในการทํางาน (ความถี่= 30) รองลงมาเปนผูบริหารให
ความสําคัญกับงานแตกตางกัน ทําใหผูปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน (ความถี่= 11) และการ
ถายทอดความรูในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาและหัวหนางานมีนอย (ความถี่= 3) โดยมี
ขอเสนอแนะคือ ควรจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน เปนระยะ (ความถี่= 39) 
ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับงานทุกงานอยางเทาเทียมกัน (ความถี่= 15) และผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนางานควรถายทอดความรู ใหความชวยเหลือ แนะนําในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง จน
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (ความถี่= 3) 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ปญหาที่พบคือ การพิจารณาการเลื่อนตําแหนงและความดี
ความชอบไมเปนธรรม (ความถี่= 12) โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรจัดระบบการพิจารณาการเลื่อน
ตําแหนงและความดีความชอบใหมีความชัดเจนและเปนธรรม (ความถี่= 8) 

ดานความมั่นคงในงาน ปญหาที่พบคือ บุคลากรเกิดความสับสนและรูสึกไมมั่นคงกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอันเปนผลมาจากการปฏิรูปการศึกษา และการปฏิรูประบบราชการ 
(ความถี่= 3) โดยมีขอเสนอแนะคือ ควรมีการเรงรัดการดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ใหมีความชัดเจน 
เพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นใจในอาชีพมากยิ่งขึ้น เชน จํานวนอัตรากําลัง โครงสรางของ
หนวยงาน (ความถี่= 3)  

ขอเสนอแนะอื่น ๆ  คือ ควรมีการจัดฝกอบรม/ประชุมสัมมนาใหบุคลากรมีความรู 
ความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีตองานและการทํางานรวมกัน (ความถี่= 3) ควรจัดระบบการเลื่อน
ระดับใหบุคลากรเหมือนขาราชการครู (ความถี่= 2) ควรมีการปรับปรุงเงินเดือนใหมีความเหมาะสม
กับสถานการณในปจจุบัน (ความถี่= 2) และควรมีการจัดทําคูมือในการปฏิบัติงาน (ความถี่= 2) 
 



บทที่  5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 
การวิจัยในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยนําเสนอ
ตามลําดับหัวขอ ดังนี้ 

1. สรุปการวิจยั 
2. อภิปรายผล 
3. ขอเสนอแนะ 

 
1. สรุปการวิจัย 

ผูวิจัยจะนําเสนอตามลําดับหัวขอดังตอไปนี้ 
1.1 วัตถุประสงคของการวิจยั 
1.2 วิธีดําเนนิการวิจยั 
1.3 ผลการวิจยั 
 
1.1  วัตถุประสงคของการวจัิย มีดังตอไปนี้ 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย
และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย
และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และ   
ประสบการณในการทํางาน 

1.1.3 เพื่อรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

1.2  วิธีดําเนินการวิจัย 

1.2.1 ประชากร  ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการสํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 106 คน 
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1.2.2 กลุมตัวอยาง  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการสํานักนโยบาย
และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 84 คน ไดมาจากการกําหนดขนาด   
กลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซี่และมอรแกน  

1.2.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 4 ขอ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการสํานักนโยบายและ         
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 
ซ่ึงพยอม วงศสารศรีไดสรุปไว 10 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และ
ดานความมั่นคงในงาน  แบบสอบถามมี 52 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ตอนที่ 3  เปนคําถามปลายเปด เพื่อรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับ     
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร แยกเปน 10 ดาน และ       
ขอเสนอแนะอื่น ๆ  

เครื่องมือที่ใชไดรับการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน (รายช่ือ
ภาคผนวก ก) และหาคาความเที่ยงจากการทดลองใชกับขาราชการในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ไดคาความเชื่อมั่นของ        
แบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .92 

1.2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล   การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการประสาน
ขอความรวมมือจากขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
และเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดวยตนเอง ซ่ึงผูวิจัยสามารถรวบรวมแบบสอบถามคืนไดทั้งหมด 
จํานวน 84 ฉบับ คิดเปนรอยละ100 เมื่อนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอง สมบูรณ      
ปรากฏวา  มีแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลตอไปได จํานวน 75 ฉบับ          
คิดเปนรอยละ 89   

1.2.5 การวิเคราะหขอมูล  เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามมาแลว ผูวิจยัไดดําเนนิการ
ดังนี ้
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1) ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามทุกฉบับ 
ปรากฏวา ไดแบบสอบถามสมบูรณ  จํานวน 75 ฉบับ จากทั้งหมด 84 ฉบับ 

2) วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS 
for WINDOWS  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังนี้ 

ตอนที่ 1 ใชการแจกแจงความถี่และคารอยละ 
ตอนที่ 2 ใชสถิติคาเฉลี่ย (X) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ 

คาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (one way ANOVA) และการทดสอบดวยวิธีการของเชฟเฟ 
(Scheffe’s test)  

ตอนที่ 3 ใชการวิเคราะหเนื้อหา แลวใชการแจกแจงความถี่ขอมูล 
1.3 ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของขาราชการสํานักนโยบายและยทุธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปรากฏผลโดยสรุปดังนี้ 

1.3.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ   

ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในภาพรวม  พบวา ขาราชการ
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   

1.3.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ   

ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในปจจัยจูงใจ  พบวา     
ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการพึงพอใจในปจจัยจูงใจ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

1) ดานความสําเร็จของงาน พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยการที่สามารถ
แกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานจนงานประสบผลสําเร็จได มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และเพื่อนรวมงาน       
พึงพอใจผลการปฏิบัติงานทานผานมา มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

2) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยผูบังคับบัญชา
ไววางใจใหปฏิบัติงานสําคัญ ๆ ของหนวยงานมีคาเฉลี่ยสูงที่ สุด และการยกยอง ชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชาวาเปนผูมีความรูความสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

3) ดานลักษณะของงาน พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยงานที่ไดรับมอบหมาย
เปนงานที่นาสนใจ ทาทายความรูความสามารถ และการไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด สวนงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีปริมาณและเวลา          
ที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
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4) ดานความรับผิดชอบ พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยการปฏิบัติงานดวยความ
ตั้งใจ และเอาใจใสจนงานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และการปรับปรุงและพัฒนางานที่ปฏิบัติอยูใหดี
ขึ้นอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

5) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะ
ในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นอยางตอเนื่องมีคาเฉลี่ยสูงสุด  และการได รับการสนับสนุนจาก        
ผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสดํารงตําแหนงสูงขึ้น มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

1.3.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ   

ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในปจจัยเก้ือหนุน  พบวา     
ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิารพงึพอใจในปจจยัเกือ้หนนุ
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

1) ดานนโยบายและการบริหารงาน พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดย
นโยบาย หลักเกณฑและแนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานมีความชัดเจน นําไปปฏิบัติได         
มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

2) ดานสภาพการทํางาน พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยสถานที่ตั้งของ
หนวยงานมีความสะดวกสบายตอการเดินทางมาปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และการปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พึงพอใจอยูในระดับมาก โดย การใหความ
รวมมือกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และการไดรับ
ความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

4) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยการไดรับ
เงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และระบบการจัดสวัสดิการในหนวยงาน
มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 

5) ดานความมั่นคงในงาน พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยงานที่ทําอยูเปนงานที่
มีความสําคัญ มีเกียรติมีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับของสังคม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และผูบังคับบัญชาใหความ
คุมครอง ปกปอง ดูแลและรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
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1.3.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการ

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษธิการ จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา 

และประสบการณในการทํางาน สรุปผลไดดังนี ้
1) ขาราชการที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
2) ขาราชการที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
3) ขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  หากพิจารณาเปนรายดานพบวา  ขาราชการที่
มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีกับขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมี  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ  

4) ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

1.3.4  ผลการรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จําแนกเปน         
10 ดาน และขอเสนอแนะอื่น ๆ  สรุปไดดังนี้  

1) ดานความสําเร็จของงาน  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ ภาระงานพิเศษที่ไมใช
ภารกิจของหนวยงานโดยตรงมีมากเกินไป ทําใหงานขาดคุณภาพเชิงวิชาการ ขอเสนอแนะคือ ควรมี
ระบบการกลั่นกรองเรื่องเขาที่รอบคอบเพื่อลดงานที่ไมใชภารกิจของหนวยงาน  

2) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ บุคลากรใน
หนวยงาน   มีอคติตอกัน ขัดแยงและไมยอมรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน ขอเสนอแนะคือ ควร
พัฒนาบุคลากรในดานคุณธรรมจริยธรรม  

3) ดานลักษณะของงาน  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ งานที่ไดรับมอบหมาย  
ไมตรงกับความรูความสามารถและประสบการณ ขอเสนอแนะคือ ควรมอบหมายงานใหตรงกับความรู
ความสามารถและประสบการณของผูปฏิบัติงาน  

4) ดานความรับผิดชอบ  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ ขาราชการบางสวนขาดความ
รับผิดชอบ  ขอเสนอแนะคอื ควรพัฒนาบคุลากรใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น  

5) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ บุคลากร   
ที่มีตําแหนงระดับสูง (ระดับ 8) ขาดการดูแลในเรื่องความกาวหนา ขอเสนอแนะคือ ควรจัดระบบการ
กําหนดเสนทางความกาวหนาในตําแหนงแตละสายงานใหชัดเจน และเปนธรรม  
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6) ดานนโยบายและการบริหารงาน  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ นโยบายและ
ระบบบริหารงานไมมีความชัดเจน เปล่ียนแปลงบอย ขอเสนอแนะคือ ควรมีการประชุมแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและกําหนดนโยบายรวมกันเปนระยะ  

7) ดานสภาพการทํางาน  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ อุปกรณเครื่องมือ 
เครื่องใชยัง      ไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะคือ จัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชให
เพียงพอ   

8) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ บุคลากรไมมี
ความจริงใจตอกัน ขาดการชวยเหลือและรวมมือกันในการทํางาน ขอเสนอแนะคือ ควรจัดกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน เปนระยะ  

9) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ การพิจารณาการ
เล่ือนตําแหนงและความดีความชอบไมเปนธรรม ขอเสนอแนะคือ ควรจัดระบบการพิจารณาการ
เล่ือนตําแหนงและความดีความชอบใหมีความชัดเจนและเปนธรรม 

10) ดานความมั่นคงในงาน ปญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ บุคลากรเกิดความ
สับสนและ     รูสึกไมมั่นคงกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอันเปนผลมาจากการปฏิรูปการศึกษา และ
การปฏิรูประบบราชการ ขอเสนอแนะคือ ควรมีการเรงรัดการดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ใหมีความ
ชัดเจน เพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นใจในอาชีพมากยิ่งขึ้น  เชน จํานวนอัตรากําลัง โครงสรางของ
หนวยงาน  

11) ขอเสนอแนะอื่น ๆ  คือ ควรมีการจัดฝกอบรม/ประชุมสัมมนาใหบุคลากร
มีความรูความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีตองาน และการทํางานรวมกัน ควรจัดระบบการเลื่อนระดับ
ใหบุคลากรเหมือนขาราชการครู ควรมีการปรับปรุงเงินเดือนใหมีความเหมาะสมกับสถานการณใน
ปจจุบัน และควรมีการจัดทําคูมือในการปฏิบัติงาน  
 

2. อภิปรายผล 
 
จากผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบาย

และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ มีประเด็นหรือขอควรอภิปราย ดังนี ้
2.1  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม  ผลการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักนโยบาย

และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องของโครงสราง บทบาท 
อํานาจหนาที่ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการใหเปนไปตาม
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พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงการแบง
สวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 แลวก็ตาม แตปรากฏวา จนถึงปจจุบันยัง
ไมมีความชัดเจนเกี่ยวกับโครงสรางและกรอบอัตรากําลังของหนวยงาน รวมทั้งยังไมไดมีการ
ดําเนินการจัดคนลงกรอบอัตรากําลังตามโครงสรางใหม ยังไมมีการมอบหมายงานหรือภารกิจใหกับ
บุคลากรปฏิบัติที่ตรงตามภารกิจของหนวยงานตามโครงสรางใหม บุคลากรสวนใหญยังปฏิบัติงาน
ตามภารกิจเดิมที่เคยทําอยู และรับผิดชอบงานหรือภารกิจที่เปนนโยบายใหม ๆ ใหเพิ่มขึ้นเทานั้น  
ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจึงเปนการเปลี่ยนแปลงเพียงแคช่ือหนวยงานเพียงอยางเดียว 
นอกจากนั้นการเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดขึ้นตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล             
ที่ตองการใหหนวยงานภาคราชการมีขนาดเล็ก แตมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง มีการเปลี่ยนแปลง
ระบบการบริหารงาน และวัฒนธรรมในการทํางานตามระบบบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และลาสุด
คณะรัฐมนตรีก็มีมติเห็นชอบมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ตามที่
สํานักงาน ก.พ. เสนอ โดยเฉพาะอยางยิ่งในมาตรการที่ 3 ที่กําหนดใหสวนราชการกําหนดหลักเกณฑ
การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ เพื่อประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ หากผลการประเมินในครั้งที่ 1 อยูในลําดับต่ําสุดรอยละ 5 ของจํานวนขาราชการทั้งหมด
ในสวนราชการนั้น ใหขาราชการนั้นเลือกลาออกโดยไดรับสิทธิประโยชนตามที่กําหนด หรือรับ
ราชการตอไปโดยตองพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะ และสวนราชการจัดใหปฏิบัติงานหรือ
ยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานใหมหรือยายระหวางหนวยงานตามความสมัครใจ และจัดทําขอตกลง
ที่ชัดเจนกับหนวยงาน และหากผลการประเมินครั้งที่ 2 ยังอยูในลําดับต่ําสุดรอยละ 5 ของจํานวน
ขาราชการทั้งหมดในสวนราชการนั้นอีก ใหทางเลือกคือ ลาออกและไดรับสิทธิประโยชนตามที่
กําหนด หรือสวนราชการพิจารณาใหออกจากราชการตามนัยมาตรา 114 (6) แหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงที่กลาวมานี้ ยังขาดหลักเกณฑและแนวทาง
การปฏิบัติที่ชัดเจน ซ่ึงสงผลกระทบตอขวัญ กําลังใจและความรูสึกของขาราชการอยางหลีกเลี่ยง
ไมได จึงอาจเปนใหขาราชการเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง            
ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ เพ็ญนภา เรืองเดช (2541: บทคัดยอ) ศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการพลเรือนในสํานักนโยบายและแผนการ
ศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ สมัคร ศิริภักดิ์ (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความ       
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 9 พบวา 
เจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 9 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
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ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ ไพบูลย โรจนพิทยากูล (2542: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา พบวา บุคลากรมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติภาพรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนั้นผลการศึกษาของ  สุวารี เคียงประพันธ 
(2542: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง พบวา ขาราชการในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ            
การประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับ
ปานกลางดวยเชนกัน 

2.2  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรายดาน  ผลการวจิัยในครั้งนี้มปีระเด็นทีน่าสนใจ 
สมควรอภิปรายผล ดังนี ้

2.2.1 ดานลักษณะของงาน  ผลการศึกษาพบวา งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิ
มีปริมาณและเวลาที่เหมาะสม พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ที่เกิดขึน้ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการกระทรวง พ.ศ. 2546 
และกฎกระทรวงแบงสวนราชการ พ.ศ. 2546 ประกอบกับการปฏิบัติงานในปจจุบนัตองเปนไปตาม
ยทุธศาสตรหรือเปาหมายทีรั่ฐบาลกําหนดขึ้น  ซ่ึงในแตละยุทธศาสตรหรือเปาหมายจะมหีนวยงานที่
เกี่ยวของหลายหนวยงานรวมกันดําเนินการ ดังนั้น ภารกิจงานในปจจบุันจึงมีความหลากหลาย ขาด
แนวทางหรือแนวปฏิบัติที่ชัดเจน และเปนงานที่เรงดวน ตองทําในเวลาที่จํากัด ดังนั้น ผูปฏิบัติงาน  
จึงตองเปนผูทีม่ีความรูความสามารถ มีความคิดสรางสรรค และประสบการณในการทํางานมาก
พอสมควร จึงจะสามารถศึกษา วเิคราะหและสังเคราะหงานเพื่อใหงานที่สําเร็จออกมาอยางมีคุณภาพ
ได และเปนทีย่อมรับได ซ่ึงตามโครงสรางใหมในปจจบุัน แมแตหนวยงานทั้ง ๕ หนวยงานในสังกัด
กระทรวงศกึษาธิการดวยกัน มีการทํางานที่เปนอิสระตอกัน แตละหนวยงานสามารถเสนองานขึ้น
ตรงตอรัฐมนตรีไดโดยไมตองผานปลัดกระทรวงเหมือนเชนเคย และการปรับเปลี่ยนสถานที่ทํางาน
ของหนวยงานตาง ๆ ก็เปนอปุสรรคตอการติดตอประสานงาน การสงหนังสือ ซ่ึงทําใหงานเกิดความ
ลาชา มีเวลาสําหรับศึกษา วิเคราะห หาขอขอมูลประกอบการวิเคราะหนอย และเดิมสํานกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการเคยมีหนวยงานในสังกัดกระจายอยูในสวนภูมภิาค แตปจจบุันไมมีหนวยงาน
เหลานั้นแลว จึงเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานในปจจุบันเปนอยางยิ่ง ประกอบกับบุคลากรใน
หนวยงานนี้มกัไดรับมอบหมายใหเขารวมประชมุกับหนวยงานอื่น ทัง้ภายในและภายนอกกระทรวง
อยูเสมอ ๆ ทาํใหมีเวลาในการปฏิบัติงานนอยลง การไดรับมอบหมายภารกจิที่สําคัญและเรงดวนจึง
ตองเสียสละเวลาสวนตัวมากยิ่งขึ้น เชน ตองนํางานกลับไปทําตอที่บาน หลังเลิกประชุมกลบัมา
ทํางานตอในเวลาเลิกงานแลว หรือวันหยดุราชการตองเขามาทํางานตอเพื่อใหงานเสร็จ และมีเวลา
ทํางานอื่นตอไป ซ่ึงส่ิงที่กลาวมานี้ก็อาจเปนสาเหตใุหความพึงพอใจตองานที่ไดรับมอบหมายให



    
103 

 

ปฏิบัติมีปริมาณและเวลาที่เหมาะสมอยูในระดับปานกลางก็เปนได ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลอง
กับความเห็นของอารี เพชรผุด (2530: 56-57) กลาววา จํานวนงานหรือปริมาณงานควรพอดกีบั
ความสามารถและเวลาของบุคคล ไมใชปริมาณมาเกินไปใหทําในเวลาที่จํากัด งานนั้นสงเสริมใหผูทํา
มีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติการทํางานของตนเอง
และพัฒนาได ซ่ึงสอดคลองกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 123-124) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงพบวา งานที่ทําในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานทีต่องทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน  

2.2.2 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและ  
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนี้อยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติบริหารราชการ
กระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงการแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซ่ึงไดประกาศใชตัง้แตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2546 เปนตนมา จนถึงบัดนี้ ยัง  
ไมมีการกําหนดกรอบอัตรากาํลังของขาราชการในหนวยงานประกาศใชอยางเปนทางการ จึงทําให
ขาราชการจึงยงัไมทราบอนาคตของตนเองวา จะยังไดปฏิบัติงานอยูที่เดมิหรือตองยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืน 
และยังไมทราบเกี่ยวกับเสนทางความกาวหนาในตําแหนงแตละตําแหนง โดยเฉพาะอยางยิ่งขาราชการใน
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสวนใหญเปนขาราชการในระดับ 
7-8 ซ่ึงขาราชการระดับ 8 มีอยูมากพอสมควร ตองการที่จะทราบถึงความกาวหนาในสายงานหรอื
ตําแหนงของตนเปนอยางมาก เพราะปจจุบนัขาราชการในกลุมนี้ไดเล่ือนขึ้นมาอยูในกลุมที่สูงสุดของ
ตําแหนงแลว และความกาวหนาที่จะมีไดก็ตองสมัครเขารับการคัดเลือกเปนนกับริหารเทานั้น ดงันั้น 
ส่ิงที่กลาวมานีอ้าจเปนสาเหตุจึงสงผลใหความพึงพอใจของขาราชการในระดับสูงได ดังความเห็น
ของอารี เพชรผุด (2530: 56-57) ที่ไดกลาวไววา โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนงเปน
องคประกอบหนึ่ง ที่จะทําใหเกดิความพงึพอใจในการทํางานได ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ 
ผลการศึกษาของ สมัคร ศิริภักดิ ์ (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาทีใ่นสาํนักงานสามญัศึกษาจังหวดั เขตการศึกษา 9 พบวา  เจาหนาที่ในสํานกังานสามัญศึกษา
จังหวดั เขตการศึกษา 9 มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงานอยูใน
ระดับปานกลาง  เปนไปในแนวเดียวกันกบัสอดคลองกับไพบูลย โรจนพิทยากูล (2542: บทคัดยอ) 
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัพังงา พบวา 
บุคลากรสังกดัสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัพงังามคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนา
ในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง นอกจากนัน้ ยังสอดคลองกับประสิทธิ ใจชวง (2544: บทคัดยอ) 
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนคร 
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พบวา บุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนคร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ดานความกาวหนาอยูในระดบัปานกลาง เชนเดียวกนั 

2.2.3  ดานนโยบายและการบรหิารงาน  พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนี้อยูในระดบัปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ผลที่เกิดขึ้นจากการปฏรูิปการศึกษาตามรัฐธรรมนูญ และพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาต ิ ที่กอใหเกดินโยบายพืน้ฐานแหงรัฐที่กระทรวงศกึษาธิการตองดําเนินการหลายประการดวยกัน 
เชน การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานสิบสองปโดยไมเก็บคาใชจาย การปฏิรูปการเรียนรู การจดัทํา
หลักสูตรสถานศึกษา เปนตน ประกอบกับการปฏิรูประบบราชการตามนโยบายรัฐบาล ก็เปน         
อีกองคประกอบหนึ่งที่หนวยงานทุกหนวยงานตองปฏิบัติตาม ซ่ึงในสวนของสาํนักนโยบายและ 
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนหนวยงานหลักในการแปลงนโยบายและ      
ยุทธศาสตรตาง ๆ ทั้งของรัฐบาล กระทรวงและผูบริหารของกระทรวงไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ 
เปนหนวยงานหลักในการทํางานภาพรวมของกระทรวง เกี่ยวกับการจัดทํานโยบาย แผน ยุทธศาสตร 
การติดตามประเมินผลและรายงาน ซ่ึงจากการที่รัฐบาลชุดปจจุบันมนีโยบายในการทํางานที่ตองใช
การรวมมือกันทํางานมากยิ่งขึ้น ทั้งในระดับกระทรวง และกรมตาง ๆ เนื่องจากในสวนของ
กระทรวงศกึษาธิการในปจจบุันมีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารงานดวย โดยหนวยงานหลักทั้ง 5 
หนวยงาน คอื สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา มีการบริหารงานเปนอิสระตอกัน ปจจุบันจึงยังไมมคีวามชัดเจนในเรื่องของระบบ
การบริหารงาน การประสานงานกันระหวางหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการติดตอส่ือสารระหวาง
กัน เนื่องจากปจจุบันอยูในชวงเปลี่ยนผาน จึงเปนอปุสรรคในการทํางานเปนอยางมาก ดังนัน้ 
นโยบายและการบริหารงานก็อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางได 
ซ่ึงผลการศึกษาในครั้งนี้ สอดคลองกับผลการศึกษาของ เกศินี ทีปประสาน (2539: บทคัดยอ) ศึกษา
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ความพึงพอใจ
ในดานการบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง เปนไปในแนวเดยีวกันดับ สมัคร ศิริภักดิ์ (2541: 
บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดั  
เขตการศึกษา 9 พบวา  เจาหนาที่ในสํานกังานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 9 มคีวามพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดบัปานกลาง  นอกจากนั้น ยังสอดคลองกับ 
ไพบูลย โรจนพิทยากูล (2542: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดพังงา พบวา บุคลากรสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดั
พังงามีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับปานกลางเชนกัน 
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2.2.4 ดานสภาพการทํางาน  พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ขาราชการทั้งหมดของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการยังปฏิบัติงานอยูสถานที่เดิม สภาพแวดลอมเดิม ไมมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกีย่วกับ
สภาพแวดลอม ทําใหไมเกดิสภาพที่จะจูงใจใหคนทํางานไดมากนัก ประกอบกับหนวยงานมีเอกสาร
ขอมูลตาง ๆ เปนจํานวนมาก ที่จดัทําขึ้นเพื่อเผยแพร หรือเปนขอมูลที่จําเปนและสําคัญตอการ
ปฏิบัติงาน ประกอบกับอตัรากําลังทั้งหมดยังมีเทาเดิมมิไดมีการโอนยายไปยังหนวยงานอื่น ทําให
สถานที่คับแคบ มีฝุนละอองมาก เปนอันตรายตอสุขภาพเปนอยางมาก สถานที่หรือตูเอกสารสําหรับ
เก็บเอกสารกม็ีไมเพียงพอตอการใชงาน จึงมีการจัดเกบ็ของกันอยางไมเปนระเบยีบเรียบรอย ทาํให
พื้นที่ดูสกปรก และไมเอื้อตอการปฏิบัติงานของขาราชการมากนัก จากการที่สภาพของสถานที่ทํางาน 
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชยังเปนของเดิม ดังนั้น ถึงแมจะมีการเปลีย่นแปลงในเรื่องโครงสรางของ
กระทรวงใหมก็ตาม อาจไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการมากเทาใดนกัก็
เปนได ซ่ึงผลการศึกษาในครั้งนี้ สอดคลองกับผลการศึกษาของ สมัคร ศิริภักดิ์ (2541: บทคัดยอ) ที่
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีใ่นสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดั เขตการศึกษา 9 
พบวา  เจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดั เขตการศึกษา 9 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดบัปานกลาง  และไพบูลย โรจนพิทยากูล (2542: บทคัดยอ) 
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัพังงา พบวา 
บุคลากรสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดพังงามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จ
ของงานอยูในระดับมาก นอกจากนัน้ ยังสอดคลองกับ ประสิทธิ ใจชวง  (2544: บทคัดยอ) ศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวดัสกลนคร พบวา 
บุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวดัสกลนคร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนา
อยูในระดับปานกลาง  

2.2.5 ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  พบวา ขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง ในการ
พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงนิเดือนที่ผานมาของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ขาราชการหลายคนมองวาไมเปนธรรมมากนัก เนื่องจากยังมีการพิจารณา
กันโดยใชระบบอุปถัมภอยู มิไดมีการใชผลการปฏิบัติงานมาเปนปจจัยสําคัญในการพิจารณามากนกั 
คนที่ทํางานหนัก ผลงานมากก็ไดเล่ือนขั้นเทากับคนที่มีผลงานนอย ซ่ึงผลการศึกษาในครั้งนี้ สอดคลอง
กับผลการศกึษาของ  สมัคร ศิริภักดิ ์(2541: บทคัดยอ) ที่ศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ในสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัด เขตการศึกษา 9 พบวา  เจาหนาทีใ่นสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัด 
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เขตการศึกษา 9 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนและประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับ   
ปานกลาง  เปนไปในแนวเดยีวกันกับ ไพบูลย โรจนพิทยากูล (2542: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัพังงา พบวา บุคลากรสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดพังงามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงนิเดือนและผลประโยชนอยูใน
ระดับปานกลาง นอกจากนัน้ ยังสอดคลองกับ ประสทิธิ ใจชวง (2544: บทคัดยอ) ศึกษาความ           
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวัดสกลนคร พบวา บุคลากร
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอในจังหวดัสกลนคร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานเงินเดือนอยูใน
ระดับปานกลาง เชนเดยีวกัน 

2.3  ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ 
ในการทํางาน จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ขาราชการที่มีเพศ อายุ วุฒิการศกึษาและประสบการณ
ในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การเปล่ียนแปลง
ที่เกิดขึ้นอันเนือ่งมาจากการปฏิรูปการศึกษา และการปฏิรูประบบราชการนั้น ตามกฎหมายแลวจะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นทั้งในดานโครงสราง บทบาทอํานาจหนาที่ ระบบการบริหาร ระบบ
งบประมาณ รวมทั้งวัฒนธรรมในการทํางานดวย แตถึงแมสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการจะมกีารเปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางและระบบการบริหารงาน ตามโครงสรางใหม
แลวก็ตาม แตการปฏิบัติงานของขาราชการสวนใหญยังปฏิบัติงานอยูในภารกจิงานและสวนงานเดมิ
เกือบทั้งหมด ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในภาพรวมทั้งหมดของกระทรวงจึงเปนการเปลี่ยนแปลง
เพียงแคช่ือหนวยงาน สวนภารกิจงานและบทบาทของสํานักนโยบายและยุทธศาสตรมีการเปลี่ยนแปลง
นอยมาก ซ่ึงอาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมกระทบตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานก็เปนได ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนีไ้มเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
แตผลการวิจยัสอดคลองกับ เพ็ญนภา เรืองเดช (2541: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน
ของขาราชการพลเรือนในสํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กพ็บวา ขาราชการ  
พลเรือนที่มีเพศตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกนั และพิชิต บุตรศรีสวย (2546: บทคัดยอ) 
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการจงัหวัด เขตการศึกษา 9 พบวา 
บุคลากรที่มีเพศ และมีประสบการณในการทาํงานตางกนั จะมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
ไมแตกตางกัน สวนสุวารี เคียงประพนัธ (2543: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง พบวา ขาราชการที่
มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานไมแตกตางกัน ซ่ึงเกศินี ทีปประสาน (2539: บทคัดยอ) 
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการ
ที่ประสบการณในการทํางานตางกัน มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกนั 
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นอกจากนั้น ไพบูลย โรจนพิทยากุล (2542: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน  

2.4 ขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีกับสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจ
ในการทาํงานแตกตางกนัอยางมีนยัสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   ในดานการไดรับการยอมรับนบัถือ ทั้งนี้
อาจเปนเพราะ ขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มักไดรับการยอมรบัทั้งจากผูบริหาร
หนวยงาน และองคกรภายนอก และมกัจะไดรับมอบหมายใหทํางานที่สําคัญ ๆ ของหนวยงาน
มากกวาผูทีจ่บการศึกษาในระดับปริญญาตรี รวมทั้งในสวนของการเลื่อนระดับเลื่อนตําแหนงผูที่มี
วุฒิการศึกษาสูงกวาก็มกัจะไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหไดรับโอกาส
มากกวาผูทีว่ฒุิการศึกษาในระดับต่ํากวามาโดยตลอด ดงันั้น การที่ผูมีวุฒิการศึกษาสูงกวามักมีโอกาส
ที่ดีกวาทั้งในเรื่องของการมอบหมายงานที่สําคัญ ๆ ของหนวยงาน การสนับสนุนใหเล่ือนขั้นเล่ือน
ตําแหนงทีก่ลาวมา ซ่ึงทําใหผูที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาไมมีความกังวล หรือเกดิความเครียดกับการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการมากนักกเ็ปนได หากตองมี
การโอนยายสถานที่ทํางาน ผูที่มีวุฒิการศกึษาสูงกวาหากไมพอใจการโอนยาย ก็สามารถจะไปสมัคร
เพื่อโอนยายหนวยงานใหมกส็ามารถทําได ในขณะทีผู่ที่มีวุฒิการศกึษาในระดับปริญญาตรีอาจไม
สามารถทําไดงายนัก ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังนีส้อดคลองกับ สุวารี เคียงประพันธ (2543: บทคัดยอ) ศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 
ในสวนกลาง พบวา ขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาตางกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาขาราชการที่มีวุฒิปริญญาตรี  

 
3. ขอเสนอแนะ 

 
3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

3.1.1  ผูบริหารหนวยงานควรดําเนินการสงเสริมความพึงพอใจในปจจัยจูงใจดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ดังนี้ 

1) ควรสงเสริม สนับสนนุใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสพฒันาความรูความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงานตามโครงสรางใหมใหมากขึน้ เชน การจดัประชุมสัมมนา การฝกอบรม 
การดูงาน การจัดทําเอกสารทางวิชาการใหม ๆ ที่เกี่ยวของเผยแพรใหมากขึ้น 
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2) ควรสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดศึกษาตอ เขารับการฝกอบรม ดูงาน
อยางตอเนื่อง รวมทั้งการจัดสรรงบประมาณ หรือจดัหาทุนการวิจยัใหบุคลากรในหนวยงานอยาง   
ตอเนื่อง 

3) ควรสงเสริม สนับสนุนใหผูใตบังคบับัญชาไดมีโอกาสไดดํารงตําแหนง 
สูงขึ้นอยางทั่วถึง และเปนธรรม 

3.1.2  ผูบริหารควรดําเนินการสงเสริมความพึงพอใจในปจจัยเกื้อหนุนดานนโยบาย
และการบริหารงาน ดังนี้ 

1) ควรมีแนวทางในการปฏิบัติงานตามนโยบายอยางชัดเจน โดยใชวิธีการ
ประชุมสัมมนาระดมความคดิเห็นอยางตอเนื่อง เพื่อหาแนวทางที่สามารถนําไปปฏิบัติงานไดอยาง
ชัดเจน และเปดโอกาสใหบคุลากรมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 

2) ควรมีการชีแ้จงใหบุคลากรทราบ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารงาน 
และแนวทางในการปฏิบัติงานทุกครั้ง และเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การแกไขปญหา หรือปรับปรุงระบบงาน และนําความเห็นนั้นมาปรับใชใหเหมาะสมตอไป 

3) ควรมอบหมายงาน โดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณ
ของบุคลากรเปนหลัก และควรมีการกระจายงานสําคัญ ๆ ของหนวยงานใหบุคลากรอยางเสมอภาคกนั  
ไมมอบหมายใหกับบางคนมากเกินไป และควรใหความสําคัญกับงานทุกงานอยางเทาเทียมกนั เพื่อ
ลดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบางสวน 

4) ควรจัดทําคูมือในการปฏิบัติงานที่เปนภารกจิหลักของหนวยงาน เพื่อให
บุคลากรมีแนวทาง และลดภาระของหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาในการถายทอดความรูในการ
ปฏิบัติงานบางอยางได ทําใหมีเวลาที่จะถายทอดความรูที่เปนงานใหม ๆ และเรงดวนมากขึ้น 

3.1.3  ผูบริหารควรดําเนินการสงเสริมความพึงพอใจในปจจัยเกื้อหนุนดานสภาพการทํางาน 
ดังนี ้

1) ควรจัดหาอุปกรณ เครือ่งมือเครื่องใช และส่ิงอํานวยความสะดวกที่จะ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพียงพอ และเอือ้ตอการปฏิบัติงาน 

2) ควรจดัสถานที่ทํางานใหมบีรรยากาศทีเ่อือ้ตอการปฏิบัตงิาน มีพืน้ทีก่วางขวาง
เพียงพอตอการใชงาน 

3) ควรจัดกิจกรรมสัมพันธสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน และแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็หรือประสบการณในการทํางานรวมกนัอยางตอเนื่อง  เพือ่ใหบุคลากรในหนวยงานมีความ
ผูกพัน เปนมิตรที่ดีตอกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน  
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4) ควรสงเสริมการทํางานเปนทีม โดยใหผูที่มีความรู ความสามารถและ       
มีประสบการณในการทํางานที่สําคัญ ๆ ของหนวยงานประสบผลสําเร็จ เปนผูนําในการสรางทีมงาน 
เพื่อใหผูที่มีประสบการณในการทํางานไมมากนัก ไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงจะทําใหมี
ความรูความเขาใจและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเกิดการยอมรับในความสามารถ
และผลงานซึ่งกันและกันของบุคลากรในหนวยงาน  

3.1.4  ผูบริหารควรดําเนินการสงเสริมความพึงพอใจในปจจัยเกื้อหนุนดานเงินเดือน
และสวัสดิการ ดังนี ้

1) ควรจัดทําระบบหรือหลักเกณฑการพจิารณาความดคีวามชอบ การเลื่อน
ตําแหนง และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ประกาศใหบุคลากรในหนวยงานทราบอยางเปดเผย โดยใชผล
การปฏิบัติงานมาเปนองคประกอบหลักในการพิจารณาดวย 

2) ควรจัดระบบสวัสดิการในหนวยงานใหเอื้อประโยชนกับบุคลากรใหมาก
ที่สุด เชน จัดหาทนุเพื่อใหขาราชการกูยืมเพื่อการศกึษาตอ จัดหาเงินทุนสําหรับสงขาราชการเขา
อบรมหรือดูงานที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ติดตอจัดหาทนุสําหรับการศึกษาของบุตรของ
บุคลากรในหนวยงาน  

3.1.5 ผูบริหารควรสงเสริมความพึงพอใจในปจจยัเกื้อหนุนดานความมั่นคงในงาน 
ดังนี้  

1) ควรเรงรัดการดําเนินการในเรื่องโครงสรางและกรอบอัตรากําลังตามโครงสราง
ใหม ใหมีความชัดเจนขึ้น เพื่อใหบุคลากรเกิดความรูมัน่คงในอาชีพมากขึ้น 

2) ควรเรงรัดการจัดคนลงตามโครงสรางและกรอบอัตรากําลังใหม เพื่อให
บุคลากรทราบสถานภาพของตนอยางชัดเจน วายังมีตําแหนงอยูในหนวยงานนี้ หรือตองโอน ยายไป
สังกัดหนวยงานอื่น เพื่อใหบคุลากรสามารถทราบและเตรียมการไดลวงหนา 

3) ควรมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาใหบุคลากรในแตละสายงานอยาง
ชัดเจน และประกาศใหทราบอยางเปดเผย เพื่อเปนการประกันถึงความกาวหนาในอาชีพและบุคลากร
เกิดความรูสึกมั่นคงมากยิ่งขึน้ 

3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
3.2.1 ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
3.2.2  ควรศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานกันโยบายและ

ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  
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3.2.3 ควรศึกษาความคาดหวังของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ตอโครงสรางใหมของกระทรวงศึกษาธิการ 
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ผองศรี  วาณิชยศุภวงศ  “ประชากรและกลุมตัวอยาง”  ใน เอกสารคําสอนระเบียบวิธีวิจัยทางการ 

ศึกษา เร่ืองที่ 8 ฝายเทคโนโลยีทางการศึกษา สํานักวิทยบริการ มหาวทิยาลัย 
สงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 2543 

พยอม  วงศสารศรี  การบริหารทรัพยากรมนุษย  พิมพคร้ังที่ 5 กรุงเทพมหานคร คณะวิทยาการ 
จัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต 2537 

พิชญศิริ  โควตระกูล  จิตวิทยาท่ัวไป  กรุงเทพมหานคร สํานักพิมพแมค็ 2536 
พิชิต  บุตรศรีสวย  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั  

เขตการศึกษา 9” วิทยานพินธ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 
การศึกษา สํานักงานบณัฑิตศึกษา สถาบันราชภัฏเลย 2546 

เพ็ญนภา  เรืองเดช  “ความพงึพอใจในการทํางานของขาราชการพลเรือนในสํานกันโยบายและแผน 
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม” สารนิพนธ ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต  
กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 2541 

ไพบูลย  โรจนพิทยากูล  “การศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาจังหวัดพังงา” ปริญญานิพนธ ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ 
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษณิ สงขลา 2542 

ภิญโญ  สาธร  การบริหารการศึกษา  กรุงเทพมหานคร ศ.ส.การพิมพ 2523 
วิฑูรย  เพชรประภัสสร  “การศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงาน 

ศึกษาธิการอําเภอในภาคใตของประเทศไทย” ปริญญานิพนธ ปริญญามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยทักษณิ 2542 

ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี และคณะ  “ผาวิกฤติการปฏิรูปการศึกษา สูสังคมแหงปญญา และการเรียนรู” ใน 
รายงานสภาวะการศึกษาไทย 2544/2545 กรุงเทพมหานคร บริษัท พิมพดี จํากดั 2545 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ  พฤติกรรมองคการ  กรุงเทพมหานคร ธีระฟลมและไซเทกซ  2541 

ศึกษาธิการ, กระทรวง  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และ 

กฎกระทรวงแบงสวนราชการ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพองคการรับสงสินคาและ 
พัสดุภณัฑ (ร.ส.พ.) 2546 
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สมัคร  ศิริภักดิ์  “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานสามัญศึกษา 
จังหวดั ในเขตการศึกษา 9” วิทยานพินธ ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 
การศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแกน 2541 

สุรชัย  ชินโย  “ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของศึกษานิเทศก สํานกังานคณะกรรมการการ 
ประถมศึกษาศึกษาแหงชาต”ิ กรุงเทพมหานคร เจเอ็นที 2540 (เอกสารอัดสําเนา) 

สุรางค  โควตระกูล  จิตวิทยาการศึกษา  กรุงเทพมหานคร สํานักพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 2533 
สุวารี  เคียงประพันธ  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ในสวนกลาง” วิทยานพินธ  
ปริญญาการศึกษามหาบณัฑติ วิชาเอกการศึกษาผูใหญ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
2543 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ   “การแกปญหาความขัดแยง” ในประมวลสาระชุดวิชาประสบการณวิชาชพี 

มหาบัณฑิตบริหารการศึกษา หนวยที่ 10 พิมพคร้ังที่ 2  นนทบุรี สาขาวิชาศึกษาศาสตร   
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2545. 

สมยศ  นาวกีาร  การพัฒนาองคการและการจูงใจ กรุงเทพมหานคร สํานักพิมพดวงกมล 2521 

.  การบริหารตามสถานการณ พิมพคร้ังที่ 2 กรุงเทพมหานคร บรรณกิจ (1991) 2545 

สํานักนโยบายและยุทธศาสตร  สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ  โครงสรางสาํนักนโยบายและ 

ยุทธศาสตร สาํนักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 2546 (เอกสารอัดสําเนา) 
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ที่ ศธ 0522.16(น) /ว 541       มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
         ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกร็ด 

 

         จังหวดันนทบุรี  11120 
 

      3  พฤศจิกายน  2546           
 

เร่ือง   ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพจิารณาเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   
 

เนื่องดวย  นายสุรชัย  คุมสมบัติ  นักศึกษาหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  ไดรับอนุมัติใหทาํ        
วิทยานพินธ  เรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร       
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ตามโครงการวิทยานิพนธที่แนบมาพรอมนี้ 

การจัดทําวิทยานิพนธเร่ืองดงักลาว นักศกึษาไดจดัทําเครื่องมือที่จะเกบ็รวบรวมขอมูลและ   
ไดรับความเหน็ชอบเบื้องตนจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธไวช้ันหนึ่งแลว แตเพือ่ใหเครื่องมือที่จัดทํา
นั้นมีความครอบคลุมเนื้อหาวิชา แนวปฏิบตัิ และสอดคลองกับหลักและกระบวนการวิจัยทางสาขาวิชา        
บริหารการศึกษา จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในฐานะผูทรงคณุวุฒดิานบริหารการศึกษา ไดโปรด
พิจารณาตรวจสอบและใหความคิดเห็นเพือ่การปรับปรุงเครื่องมือวิจัยของนักศึกษาผูนี้ดวย  สําหรับ   
รายละเอียดอืน่ ๆ นักศึกษาจะนําเรยีนดวยตนเอง 

สาขาวิชาฯ หวงัเปนอยางยิ่งวา  คงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึง
ขอขอบคุณมา  ณ  โอกาสนี ้

 

ขอแสดงความนับถือ 
 

 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  สุทธิวรรณ  ตันติรจนาวงศ) 
 รองประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศกึษาศาสตร 
ประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

สาขาวิชาศึกษาศาสตร 
โทร. 503-2870 
โทรสาร  5033566-7 
 



 115 

1.  ชื่อ  อาจารย  ดร.บุญลือ  ทองอยู 
 สถานที่ทํางาน   ปจจุบันเปนเจาหนาที่ของรัฐผูรับบําเหน็จบํานาญ 
วุฒิการศึกษา   กศ.บ. (มัธยมศึกษา), กศ.ม. (การวดัผลการศึกษา) และ กศ.ด. (วิจัยและพัฒนาหลักสูตร) 
ประสบการณหรือความชํานาญ   เปนผูบริหารระดับสูงของหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  

เปนกรรมการในหนวยงานตาง ๆ  เชน  สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา, สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, สํานักงาน ก.พ.  เปนที่ปรึกษาปริญญา
นิพนธระดับปริญญาโท และเอกของสถาบันการศึกษาตาง ๆ  เชน จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย, มหาวทิยาลัย 
ธรรมศาสตร, มหาวิทยาลัยมหิดล, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, มหาวิทยาลัยศิลปากร, มหาวิทยาลัย 
รามคําแหง, มหาวิทยาลัยบูรพา, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, สถาบัน 
ราชภัฏบานสมเด็จ และสถาบันราชภัฏจันทรเกษม  เปนผูประเมินผลงานทางวิชาการระดับ 8, 9 และ 10  
ของขาราชการครูและขาราชการพลเรือน เปนผูบรรยายทางวิชาการดานการบริหารการศึกษา สถิติ  วิจัย   
การประเมินผลและนโยบายและแผน  ใหสถาบันการศึกษาและหนวยงานตาง ๆ  
 
2.  ชื่อ  อาจารยวภิา  ปญญานุวัฒน 

สถานที่ทํางาน  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา ตําบลไรขิง อําเภอสามพราน จังหวดันครปฐม 73210 
วุฒิการศึกษา  ค.บ., ร.บ. (เกยีรตินิยม), ค.ม. (วิจยัการศึกษา) 
ประสบการณหรือความชํานาญ   วิทยากรบรรยายระเบยีบวิธีวิจยัสําหรบัผูบริหารการศึกษา การวิจยั

เพื่อพัฒนาคณุภาพการศกึษา การวิจยัในชัน้เรียน ขวัญและแรงจูงใจในการทํางาน ฯลฯ  ที่ปรึกษา
วิทยานพินธนกัศึกษาปริญญาโท 
 
3.  ชื่อ  อาจารยบุญจนัทร  บวัหุง 

สถานที่ทํางาน  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศกึษาธิการ  
                         ถนนราชดําเนินนอก  เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300 
วุฒิการศึกษา  กศ.บ. (การประถมศึกษา), ค.ม. (การบริหารการศึกษา), Certificate in Ed.AD (Basic  
                       and Occupational Education) 
ประสบการณหรือความชํานาญ  เปนผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาดีเดน  

เปนผูประเมินผลงานทางวิชาการของขาราชการพลเรือน  เปนวิทยากรบรรยายใหความรูในการฝกอบรม 
ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษา  เปนวิทยากรบรรยายเกี่ยวกับโครงสรางใหมของ
กระทรวงศกึษาธิการ รวมเปนคณะทํางานจัดทําโครงสรางและกรอบอตัรากําลังตามโครงสรางใหมของ
กระทรวงศกึษาธิการ  และเปนที่ปรึกษาวิทยานิพนธนักศกึษาปริญญาโทในสถาบันการศึกษาตาง ๆ  
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร  
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
 

แบบสอบถามฉบับนี้ตองการทราบความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ จึงใครขอความกรุณา
จากทาน โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง ผูวิจยัจะเก็บรักษาคําตอบของทานไว
เปนความลับ จะใชเฉพาะการวิจัยในครั้งนีเ้ทานั้น และจะวิเคราะหขอมูลเปนภาพรวม ผลการวิจัยจะไม
กระทบตอตัวทานแตประการใด 

แบบสอบถามนี้แบงเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  เปนขอคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สํานัก

นโยบายและยทุธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อตองการทราบปญหาและขอเสนอแนะเกีย่วกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 

 
 
 
ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งที่ใหความกรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้
       ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1 

ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ชี้แจง    โปรดอานขอความตอไปนี้ และใสเครื่องหมาย √  ลงใน        หนาขอความที่ตรงกับความเปน

จริง 
               เกี่ยวกับตัวทานมากที่สุด 

 
1. เพศ 
 

   ชาย 
   หญิง 
 
2. อายุ 
 

   ต่ํากวา 30 ป 
   30 – 45 ป 
   46 - 50 ป 
   50 - 55 ป 
   สูงกวา 55 ป 
 
3. วุฒิการศึกษา 
 

   ต่ํากวาปริญญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. ประสบการณในการทํางาน 
 

   ต่ํากวา 10 ป 
   10 – 20 ป 
   สูงกวา 20 ป 
 
 



 119 

ตอนที่ 2 

ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
 

ชี้แจง    โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวใสเครื่องหมาย √  ลงในชองวางที่ตรงกบัความ 

รูสึกในการปฏิบัติงานของทานมากที่สุด เพียงชองเดียวเทานั้น  ซ่ึงในแตละชองมีความหมายดังนี ้
5   หมายถึง    มีความพึงพอใจหรือเหน็ดวยมากที่สุด 
4   หมายถึง    มีความพึงพอใจหรือเหน็ดวยมาก 
3   หมายถึง    มีความพึงพอใจหรือเหน็ดวยปานกลาง 
2   หมายถึง    มีความพึงพอใจหรือเหน็ดวยนอย 
1   หมายถึง    มีความพึงพอใจหรือเหน็ดวยนอยที่สุด 

 
ตัวอยาง 

ระดับความพงึพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

5 4 3 2 1 
1. ทานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ  √    

 
 
คําอธิบาย 
ขอ 1. ทานทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองตรงชองหมายเลข 4 /ระดับความพึงพอใจ  4  หมายความวา  เมื่อ
ทานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ ทานมีความพึงพอใจมาก 
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ระดับความพงึพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

5 4 3 2 1 
1. ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายและวัตถุประสงคของงาน      
2. ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดสําเร็จตามเวลาที่กําหนด      
3. ทานสามารถปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานในหนาที่ได

สําเร็จตามเปาหมายและเวลาที่กําหนด 
     

4. ทานสามารถแกปญหาที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัติงาน  จนงานประสบ     ผลสําเร็จได      
5. ผูบังคับบัญชาพึงพอใจผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของทาน      
6. เพื่อนรวมงานพึงพอใจผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของทาน      
7.  ทานพึงพอใจผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผานมา      
8. เพื่อนรวมงานพอใจในการปฏิบัติงานรวมกบัทาน      

9.  เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทานในการ
ปฏิบัติงาน 

     

10.  ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทานปฏิบัติงานสําคัญ ๆ ของหนวยงาน      

11.  เพื่อนรวมงานปรึกษาหารือและขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานจาก
ทานเสมอ 

     

12.  ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากผูบังคับบัญชาวา เปนผูมีความรู
ความสามารถ ปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

13.   งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีปริมาณและเวลาที่เหมาะสม      

14. งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกบัความรูความสามารถและ
ประสบการณที่ทานมีอยู 

     

15. งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติเปนงานที่นาสนใจ ทาทายความรู
ความสามารถของทาน 

     

16. ทานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบ
ผลสําเร็จอยางสม่ําเสมอ 

     

17. ทานสามารถกําหนดขั้นตอนและวิธีการปฏบิัติงานไดดวยตนเองอยางมอิีสระ       
ระดับความพงึพอใจ 

ขอ ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 
5 4 3 2 1 

18.  ทานปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ และเอาใจใสจนงานสําเร็จ      
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19. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวน สมบูรณ      

20.  ทานปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความรู ความสามารถ      

21. ทานไดศึกษา คนควา หาความรูเพิม่เติม เพือ่นํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

22. ทานปรับปรงุและพัฒนางานที่ปฏิบัตอิยูใหดีขึ้นอยางสม่ําเสมอ      

23. ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับการพัฒนา
ความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นอยาง

ตอเนือ่ง 

     

24.  ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสดํารงตาํแหนง
สูงขึ้น 

     

25. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดศึกษาตอ เขารับการ
ฝกอบรมดูงานอยางตอเนื่อง 

     

26. ทานคิดวา ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยูสามารถกาวไปสูตําแหนงที่
สูงขึ้นไดดีกวาตําแหนงสายงานอื่น 

     

27. นโยบาย หลักเกณฑและแนวทางในการปฏบิัติงานของหนวยงานทานมคีวาม
ชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได 

     

28. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานมสีวนรวมในการกําหนด
นโยบาย 

     

29. ผูบังคับบัญชาชี้แจงใหบุคลากรทราบเมื่อมีการเปล่ียนแปลงระบบการ
บริหารงานและแนวทางในการปฏิบัตงิานทุกครั้ง 

     

30. ระบบการมอบหมายงาน พจิารณาจากความรูความสามารถ และ
ประสบการณของบุคลากรเปนหลัก 

     

31. หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานสามารถเสนอความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการแกปญหาหรือปรับปรุงงาน/ระบบการทํางานของ

หนวยงานใหดีขึ้นไดตามความเหมาะสม 

     

32. สถานที่ทํางานของทานมีบรรยากาศเอื้ออํานวยตอการปฏบิตัิงาน      
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ระดับความพงึพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

5 4 3 2 1 
33. วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ และส่ิงอํานวยความสะดวกในหนวยงานของ

ทานมีความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
     

34.  อาคารสถานที่ในหนวยงานของทาน มีพื้นที่กวางขวาง เพียงพอ และ
มีความปลอดภัยและสะดวกสบายเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

35. สถานที่ตั้งของหนวยงานมีความสะดวกสบายตอการเดินทางมา
ปฏิบัติงาน 

     

36. หนวยงานทานมีการปรบัปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานอยูเสมอ      

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

37. ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏบิัติงานจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงานเสมอ 

     

38. ทานไดรับความรวมมอืในการปฏิบัตงิานจากเพื่อนรวมงานเสมอ      

39. ทานใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ      

40. ทานใหความรวมมือกบัผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานในการ
ปฏิบัติงานเสมอ 

     

41. ผูบังคับบัญชามีความพรอมในการใหคําแนะนําทานในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นจากการทํางาน 

     

42. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหความเปนกันเองกับทาน      
43. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําอยู      

44. ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการครองชพี      

45. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา อายุราชการและความรู
ความสามารถ 

     

46. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม      

47. ทานพอใจในระบบการจัดสวัสดิการในหนวยงานของทาน      

48. ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงงานที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน      

49. ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานที่มีความสําคัญ  และมีเกียรติ     
มีศักดิ์ศรี เปนที่ยอมรับของสังคม 
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ระดับความพงึพอใจ 
ขอ ความพึงพอใจในการปฏบิัตงิาน 

5 4 3 2 1 
50. ทานรูสึกมีความมั่นคงทีไ่ดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้      

51. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครอง ปกปอง ดูแลและรับผิดชอบ
ตอผลการปฏิบัติงานของทาน 

     

52. ทานรูสึกวา อาชีพที่ทานทําอยูเปนอาชีพที่มคีวามมั่นคงสูง      
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ตอนที่ 3 
 
คําชี้แจง   ทานมีปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับวิธีการหรือแนวทางการเสริมสรางความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร
เพิ่มเติม โปรดเขียนลงในตารางดานลางนี ้
 

ปญหา ขอเสนอแนะ 
1. ดานความสาํเร็จของงาน  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
3. ดานลักษณะของงาน  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
4. กานความรบัผิดชอบ  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
5. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
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ปญหา ขอเสนอแนะ 
6. ดานนโยบายและการบริหารงาน  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
7. ดานสภาพการทํางาน  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
8. ดานความสมัพันธระหวางบุคคล  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
9. ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
10. ดานความมั่นคงในงาน  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
11. ขอเสนอแนะอื่น (ถามี)  
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
……………………………………………………... ……………………………………………………... 
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ประวัติผูศึกษา 
 
ช่ือ   นายสุรชัย  คุมสมบัติ 
วัน เดือน ปเกดิ  9 ตุลาคม 2513 
สถานที่เกิด  อําเภอหนองหญาไซ จังหวดัสุพรรณบุรี 
ประวัติการศกึษา  ศศ.บ. (สาขารัฐศาสตร (บริหารรัฐกิจ)) มหาวิทยาลัยรามคําแหง  
สถานที่ทํางาน  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
   กระทรวงศกึษาธิการ ดุสิต กรุงเทพมหานคร 
ตําแหนง  เจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผน 6 ว 
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